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Resumen

La investigacion tiene por titulo: Competencias laborales en las organizaciones.
Revision sistematica de la literatura, la investigacion tuvo como objetivo general
las competencias laborales como factor relevante en las empresas de servicios.
La metodologia utilizada de la investigacion fue de tipo revision sistemética de
enfoque cualitativo. Las competencias laborales es una caracteristica de
personalidad devenida en el comportamiento, por el cual generan un desempefio
exitoso en un puesto de trabajo. Por consiguiente, se identificaron algunas
competencias que deben de poseer los colaboradores tales como: competencias
genéricas, que son desglosadas en (trabajo en equipo, inteligencia emocional y
motivacion competencias especificas, (productividad y capacitacion) por ultimo las
competencias basicas, (liderazgo y autocontrol).
Palabras clave: Conocimiento, habilidades, desempefio.
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Abstract

This research is titled: Labour skills in companies. Systematic review of literature,
the research had as its general objective work skills as a relevant factor in service
companies. The methodology used in the research was a systematic review of
gualitative approach. It is concluded that work skills are a characteristic of
personality accrued in behavior, by which they generate a successful performance
in a job. Therefore, some competencies that employees must possess were
identified such as: generic competencies, which are broken down into (teamwork,
emotional intelligence and motivation specific competencies, (productivity and
training) finally basic competencies, (leadership and self-control).

Keywords: knowledge, skills, performance.
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l. INTRODUCCION

Para abordar en el primer capitulo, fue necesario realizar la busqueda de
informacion de la variable de estudio competencias laborales en las
organizaciones provenientes de fuentes confiables, al mismo tiempo se
seleccionaran los factores intervinientes en el desarrollo de las habilidades
laborales de los colaboradores. Por consiguiente, se formulé el problema de
investigacion para estudiar a profundidad dicha variable; por tanto, se dara a
conocer la importancia de las competencias laborales, para ello se planteard el
objetivo con la finalidad de entender los factores influyentes que corresponden al
estudio de investigacion, finalmente, se realizara las justificaciones que son
necesarias para el estudio.

Mucho se ha mencionado que, en algunas organizaciones, no se
preocupan por el capital humano las cuales dejan de lado insertarse en el
mercado competitivo, puesto que el producto y/o servicio que ofrecen no alcanzan
cumplir con las expectativas de los clientes, asimismo las competencias laborales
devienen del comportamiento, por el cual generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo.

La competencia laboral es una caracteristica de personalidad devenida en
el comportamiento, por el cual generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo; es decir, alcanzan los resultados esperados por la organizacion con los
conocimientos y habilidades que los trabajadores deben demostrar (Aguilar,
Chaves, Loaiza, Monge, Vega, Rojas y Campos, 2019, p.5); por consiguiente, la
construccion de aprendizajes significativos y Gtiles para el desempefio en una
situacion de trabajo que se obtiene, tal como se manifiesta en la OIT
(Organizacion internacional de trabajo), no solo a través de la instruccion, sino
también mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de
trabajo (Vera, 2018, p.50); por tal sentido, manifestaron que el elemento operativo
gue vincula la capacidad individual y colectiva para generar valor con los
procesos de trabajo; ademas, constituye una alternativa para mejorar el
desempefio de los trabajadores (Sanchez, Martinez y Moreno, 2016, p.171);
finalmente, refirieron sobre la aptitud del colaborador para desempefiar funciones
productivas en diferentes contextos laborales en base requerimientos de calidad
esperados por laempresa (Alonso, Padilla, Bermudez, Simén y Hernandez, 2015,
p.20).



A partir de los resultados, se evidencidé que las competencias laborales estan
alineadas con los procedimientos segun las habilidades de los trabajadores,
permitiéndoles alcanzar los objetivos de la organizacion, (Aguilar, et al., 2019,
p.5); asimismo, se evidenci6 que las competencias laborales mediante la
construccion del aprendizaje permiten mejorar y alcanzar favorablemente las
metas planteadas de la empresa logrando ventajas competitivas (Vera, 2018,
p.50); por consiguiente, en el contexto laboral se puede constatar que las
competencias laborales que adquieren los colaboradores permiten generar un
valor agregado en la operatividad laboral (Sanchez, et al.,, 2016, p.171);
finalmente, menciono6 que dichos estudios sefialan que las competencias laborales
desde la parte actitudinal que poseen los colaboradores permiten alcanzar un
desemperio en cualquier entorno laboral (Alonso, et al., 2015, p.20).

Las competencias genéricas como eje fundamental en las competencias
laborales, cuya capacidad integran diferentes habilidades cognitivas para hacer
frente a un tipo de situacion (Etchegaray, Pascual y Calderén, 2018, p. 79); del
mismo modo, las competencias genéricas es la capacidad de conocimientos,
habilidades, actitudes y valores de las personas deben desarrollar para el
desempefio apropiado en cualquier entorno laboral (Salgado, Gémez y Pintor,
2017, p.36); asimismo, son aquellas competencias comunes para los trabajadores
vinculados a la aplicaciéon de los conocimientos que permiten la obtencion de los

resultados de la organizacion (Torres, Cuesta, Pérez y Lugo, 2018, p.125).

La investigacion tuvo como resultado, las acciones de los colaboradores el
cual pueden facilitar u obstaculizar el trabajo segun los saberes, habilidades y
actitudes, enfrentar a diferentes problematicas que se susciten en la empresa
(Etchegaray, et al., 2018, p.79); por ello, se pudo evidenciar sobre la importante
de los colaboradores por el cual fortalecen las competencias de esta manera
puedan facilitar la practicidad en las actividades rompiendo barreras (Salgado et
al., 2017, p.36); por otro lado, se pudo evidenciar que algunas organizaciones
utilizan herramientas de integracion, aplicando técnicas de inteligencia artificial
para aumentar la eficiencia sobre las competencias de cada colaborador (Torres
et al., 2018, p.125).

El trabajo en equipo como adaptacion en las competencias laborales, de

los colaboradores para lograr el nivel de competitividad permitiéndoles resultados



eficaces adaptandose al entorno laboral de acuerdo al contexto, de tal manera
gue puedan alcanzar los objetivos planteados (Arrea, 2016, p.3); por
consiguiente, el trabajo en equipo, es una competitividad con diferentes
caracteristicas, es decir la disposicion que tiene el trabajador y el apoyo con otros
integrantes de la organizacion para lograr objetivos comunes (Herrera, Mufoz y
Salazar, 2017, p.56); es decir, el trabajo en equipo es una competencia
organizacional que permite mejorar los resultados de la empresa (Ariza, 2015, p.
78).

Dentro de los resultados, se encontré que un eficiente trabajo en equipo
conlleva un proceso largo y el cual deberan implementar como cultura
organizacional, a fin de lograr los objetivos planteadas por las empresas, que
sirva como transformacion para los colaboradores y conlleve al éxito (Arrea, 2016,
p.3); ante esto, los resultados de la investigacion encuentran que los
colaboradores trabajan en equipo, y que no existen diferencias entre las distintas
areas de trabajo, apoyandose mutuamente para alcanzar las metas de la
organizacion (Herrera, et al., 2017, p.56); adicionalmente, investigaciones
establecieron metas basadas en el trabajo en equipo, asumiendo una
responsabilidad y compromiso en base a la comunicacion donde se encuentren
informados sobre las actividades y metas de la empresa (Ariza, 2015, p. 78).

La inteligencia emocional como factor importante en las competencias
laborales, por el cual influyen en el estado emocional de los colaboradores en el
ejercicio de las laborales (Usan, Salavera y Mejias, 2019, p.9);por otro lado, la
inteligencia emocional estd compuesta por habilidades especificas esto quiere
decir que el bienestar de la persona es fundamental en el puesto de trabajo lo
cualle permitira desarrollar eficientemente las actividades asignadas utilizando las
habilidades y conocimientos en las laborales (Teruel, Salavera, Usan vy
Antofianzas, 2019, p.160); por ello, la inteligencia emocional son los estados de
animo de los colaboradores, la cual se relacionan con el pensamiento de las
personas en un momento determinado el cual inciden en el desarrollo de las
tareas (Larsen y Buss 2005; Citado en Duque, et al, 2017, p.252).

Ante la investigacion, los resultados mostraron relaciones positivas del
rendimiento laboral, asi como también el desempefio del colaborador en las

funciones y la relacion negativa con el agotamiento fisico, emocional, asi como en



la mejora de promover las habilidades emocionales y actitudes positivas hacia el
desarrollo de tareas (Usan, et al., 2019, p.9); por otro lado, teniendo en cuenta
como resultados las limitaciones de dicho estudio donde se da una mayor
asociacion entre la inteligencia emocional, con lo cual permitieron valorar la
evolucion y la posesion de otros tipos de habilidades (Teruel, et al., 2017, p.160);
ante ello, se pudo evidenciar que la inteligencia emocional se representa en las
aptitudes emocionales de manera que influyen positivamente en las actividades
laborales, la comunicacion, el trabajo en equipo, la orientacién al logro, la
percepcion y la negociacion en algunos trabajadores por el cual favorece la
formacion de competencias para el desempefio laboral (Duque, et al., 2017,
p.252).

La Motivacion como factor influyente en las competencias laborales,
componente primordial subyacen en el comportamiento de la persona para ser
competitivo, el cual se ve reflejado en el compromiso de las tareas labores,
(Sixte, Ramos y Rosales 2020, p.31); por lo tanto, la motivacion radica en el
interés del colaborador de manera que lo disfruta en las tareas asignadas,
generando sensaciones de dominio, eficacia y autonomia en la realizaciéon las
tareas encomendadas (Aguilar, Gonzalez, y Aguilar 2016, p.25); de tal manera,
gue la motivacion es un factor multiplicativo para generar un buena actividad
laboral y ser competitivo segun las necesidades de la persona, activando el
comportamiento para generar un resultado especifico, (Oliveros, Fandifio y Torres
2016, p.29).

En la investigacién se pudo evidenciar sobre la motivacion y el impacto en
las competencias laborales, evaluando el desenvolvimiento de los colaboradores
los distintos tipos de motivacion tales como (intrinseca, identificada y controlada),
para poner en practica en las actividades cotidianas y la importancia percibida
respecto a la motivacién (Sixte, et al., 2020, p.31); por consiguiente, un estudio
realizado a los colaboradores de una institucion aplicaron un modelo estructural
para evaluar la motivacién de los colaboradores en el desempefio en el puesto de
trabajo a través de las habilidades (Aguilar, et al., 2016, p. 25); de igual forma, los
resultados de la investigacion sefialaron que los colaboradores son eficientes, ya
gue se encontraban motivados por factores externos, el cual les permitia alcanzar

un alto nivel de desempeio laboral, asimismo, sefalaron que los colaboradores



contaban con las propias motivaciones personales (Oliveros, et al., 2016, p.29).

Las competencias especificas para el desempefio eficiente en las
competencias laborales, se relacionan con los grupos de trabajo, es decir hacen
referencia aquellas actividades que son importantes en todos los cargos que
tienen responsabilidad con los subordinados (Mayorga, Llerena y Salas, 2018,
p.84); por otra parte, son aquellas competencias congruentes aquellos aspectos
técnicos relacionados con la ocupacion la cual son transferibles a otros contextos
laborales (Vera, 2018, p.50); al mismo tiempo las competencias especificas son
vinculadas especificamente a una profesion (Barba, Yanez, Hernandez vy
Ramirez, 2019, p.155).

La investigacion concluy6 sobre las competencias especificas las cuales
los colaboradores o demostraban con buscar la excelencia en el trabajo,
asimismo expresan las relaciones interpersonales sobre la orientacion hacia los
resultados con aquellas habilidades de trabajo en equipo y comunicacion
(Mayorga, et al., p.84); ante ello, adicionalmente investigaciones establecieron
articular algunas cualidades que conservan los colaboradores de tal manera que
puedan interactuar con los compafieros y desarrollen las labores segun la
naturaleza de trabajo en la organizacion (Vera, 2018, p.50); finalmente, se pudo
evidenciar que las organizaciones exigen de personas capaces de enfrentar las
tareas, de tal manera que desarrollen y fortalezcan a la empresa mediante las
decisiones que tomen y sean conscientes de las responsabilidades que puedan
suscitarse (Barba, et al., 2019, p.155).

La productividad como resultado de las competencias laborales, es el arte
de crear, generar y mejorar bienes o servicio, permitiéndoles medir la eficiencia
de produccion para convertirlas en mayores ganancias, ya que el desempefio,
depende de una gran medida de productividad para poder alcanzar los objetivos
(Herrera, Portillo, Lépez y Gomez, 2019, p.217); la productividad es el nivel de
vida de una organizaciéon midiendo la eficiencia de produccion por los diversos
factores utilizados en cuanto el principal detonante que es el capital humano para
el bienestar de la organizacion, que repercuten en cuanto al potencial de obtener
mayor rentabilidad (Porter, 2009, citado en Luzardo y Rojas, 2018, p.117); por
ello, la productividad es una estrategia para elevar la competitividad del capital

humano en base a los conocimientos para lograr un nivel de crecimiento rapido



para producir bienes y servicios en las organizaciones (Jung, et al, 2015; Citado
en Morelos y Nunez, 2017, p.177).

La investigacion tuvo como resultado, indicando que la productividad en
las empresas miden el desempefio relacionado con la efectividad de ser mas
productivos en la organizacién (Herrera, et al., 2019, p.217); por consiguiente,
analizaron a 39 PYMES sobre las limitaciones de los colaboradores sobre los
factores influyentes en la productividad, donde aplicaron la medicion del
desempeiio, el comportamiento social en el trabajo con 62.32% y la capacidad del
proceso productivo con 59,42% (Luzardo, et al., 2018, p.117); para ello, en la
investigacion se  encontraron resultados que la productividad las
organizaciones en Colombia, presentaron resultados productivos, ya que contaban
con colaboradores competitivos y realizaban retroalimentacion para el logro de los
objetivos (Morelos, et al, 2017, p.177).

La capacitacién genera un valor agregado en el ambito laboral, asimismo
genera conocimientos no solo para el trabajo sino para la vida personal
mejorando el desempefio en las organizaciones (Attorresi, 2009; Citado en
Saveedra y Camarena, 2015, p.3); por otro lado, la capacitacion es una gestién
propuesta a aumentar las aptitudes y los conocimientos del colaborador con la
finalidad de prepararlo para desempefar eficientemente las funciones (Grados,
2007; Citado en Adame, 2019, p.85); ante esto, la capacitacion desempefia un
papel fundamental e identifica los indicadores de desempeiio de tal manera que
se puedan cumplir con los objetivos de la organizacion (Ricardo, Bermudez y
Velasquez, 2019, p.255).

En los resultados obtenidos, segun los datos analizados en el mencionado
estudio, se evidencio que en las empresas, consideran importante la capacitacion
para todos los colaboradores e implementarlo (Saveedra, et.al., 2015, p.3);
también, los resultados del estudio manifestaron que las empresas adopten como
herramienta fundamental la capacitacion a los colaboradores ya que les
permitiran mejorar los resultados en cada una de las areas de la empresa para
enfrentar cualquier eventualidad (Adame, 2019, p.85); finalmente, los resultados
concluyen que mediante la capacitacion contribuyen al fortalecimiento de
conocimientos, habilidades y competencias en los colaboradores; de la misma
manera son de mucha integracion en el sistema de direccion estratégica

organizacional (Ricardo, et al., 2019, p.255).



Las competencias basicas como elemento principal para las competencias
laborales, es el mecanismo operante que asocia la capacidad individual del
colaborador para generar valor durante los procedimientos de trabajo (Sanchez,
Martinez y Moreno, 2016, p.172); ante ello, las competencias béasicas permiten
tomar decisiones y asumir responsabilidades tanto en las convicciones
personales y organizacionales (Galarza, Aguinaga, Lopez, Molina y Ortega, 2019,
p.165); del mismo modo, las competencias bésicas son las que se adquieren en
laformacién y que permiten el ingreso al @mbito laboral (Aguilar, et al, 2019, p.9).

El estudio de la investigacion tuvo como resultado, una contribucién como
factor determinante para el crecimiento de las empresas, en el entorno de las
relaciones laborales la cual son generadas para el proceso de cambio, asimismo
comprueban la necesidad de contar con personas segun las caracteristicas de la
empresa (Sanchez, et al., p.172); en tal sentido, los resultados muestran que
algunas empresas cuentan con reducido personal ya que las competencias que
posee cada colaborador son seleccionados segun significancia en el puesto de
trabajo el cual los colaboradores van mejorando continuamente (Galarza, et al.,
2019, p.165); ante ello, se pudo evidenciar que las instituciones aplican
herramientas en base a lo analizado sobre el andlisis de los resultados que
presenta la empresa, de tal manera enriquece la compresion de la naturaleza del
trabajo en base a las competencias basicas que posee cada persona como una
influencia interpersonal que se ejerce por medio de un proceso la cual facilitan la
delimitacién los perfiles para el desempefio de los trabajadores durante las
actividades laborales (Aguilar, et al., 2019, p.9).

El liderazgo como habilidad en las competencias laborales, estan
orientados a ejercer una capacidad para influenciar sobre otras personas en la
busqueda de los objetivos y promover la direccion en torno a metas comunes
(Hernandez, Tobdn y Vasquez, 2015, p.106); los lideres, son importantes para las
organizaciones, asimismo, el liderazgo inculca a los empleados el compromiso
para el cambio, de culturas y estrategias para el buen desempefio (Loaiza y
Pirela, 2015, p.154); finalmente, el liderazgo cuya habilidad permite influir en las
personas de tal manera que se puedan lograr las metas, asimismo, el liderazgo
es una habilidad de influencia que se ejerce por medio de un proceso de
comunicacién entre las personas (Escandén y Hurtado, 2016, p.138).

La investigacion concluyo, la importancia de gestionar el talento humano
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en las instituciones mediante procesos de colaboracion, fomentando la formacion
de las nuevas generaciones, permitiéndoles desarrollar las habilidades llevando el
liderazgo como repercusion en la ejecucion de tareas (Herndndez, Tobdn y
Vasquez, 2015, p.106); ante ello, manifestaron que los lideres se encuentran
fortalecidos y orientados a la competitividad, con visidon innovadora otorgando
confianza a los colaboradores de la organizacion (Loaiza y Pirela, 2015, p.154);
como evidencia se identificaron a un grupo de empresas donde realizaron un
estudio para saber qué tipo de liderazgo aplicarian en la organizacion para los
colaborares, donde obtuvieron como resultado que 49,4% aplicaban el tipo de
liderazgo liberal y democratico donde lograban un alto desempefio; por otro lado,
el 50,6% aplican el liderazgo liberal el cual obtenian un bajo rendimiento
(Escandon, et al., 2016, p.138).

EL autocontrol como una habilidad en las competencias laborales es la
fuerza de voluntad que tienen las personas ante el desarrollo de una actividad
realizando pausas activas para llevar a cabo las tareas produciendo cambios en
la mentalidad y en la forma de actuar de esta manera tomar decisiones de forma
consciente y lograr ser competitivos (Bausmeister y Vohs, 2007; Citado en
Betegon, Rodriguez, Irurtia, 2019, p. 312); por ello, el autocontrol es un recurso
necesario que se requiere para tener el nivel y dando soluciones a los posibles
problemas de manera dinamica y cumplir con dichas actividades asignadas
(Carrasco, 2010; citado en Garcia, 2017, p. 29); asimismo, el autocontrol es una
influencia de factores internos y externos que involucran labores apropiadas, en
cada una de las circunstancias las cuales el sistema reflexivo no pierda
direccionamiento ante la toma de decisiones (Landinez, 2018, p.4).

Los resultados de la investigacion, sefialaron que en una institucion se
observé las conductas de algunos colaboradores y se evidencio que presentaban
diferentes actitudes en las tareas asignadas sintiéndose estresados, para ello la
institucion realizo charlas donde los colaboradores puedan desarrollar
destrezasde manejo de autocontrol y ejercer las labores de manera eficiente
(Betegon, et al., 2019, p.312); también el resultado del estudio, sobre una
academia de futbol se evidencio que los colaboradores, mediante las labores
realizadas ayudaban a manejar el autocontrol en cada actividad (Garcia, 2017,
p.29); por ello, se tuvo como evidencia que en organizaciones donde los

colaboradores realizaban las funciones ejecutivas en diferentes actividades
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laborales donde mostraban impulsos no deseados en las labores, lo cual
plantearon mejorar los impulsos con pausas activas para cumplir con los
propasitos de la organizacion (Landinez, 2018,p.4).

De acuerdo a lo planteado en los parrafos anteriores, las organizaciones
buscan a colaboradores con una amplia capacidad, asi como también contaban
con ciertas cualidades personales, que permitian desarrollarse en el ambito
laboral demostrando las competencias, lo cual proporcionaban valor agregado al
trabajo que ejecutaban, solucionando las situaciones que se presenten en la
empresa, asi como también adaptaban a diferentes situaciones y buscaban las
soluciones de manera creativa, logrando resultados exitosos en base al
desempeiio.

A continuacion, se describira el problema de investigacion, que tiene como
inicio un hecho, situacion o fenémeno al estudio planteado, por el cual se desea
dar una respuesta y ser solucionada a través de la aplicacion de un método
cientifico (Cabezas, Naranjo y Santamaria, 2018, p.37); por otro lado, la
identificacion del problema es la parte mas importante de un estudio de
investigacion, dado que, dan sentido y relevancia brindando una explicacién de
los factores que componen dicho fendmeno donde se determinaron el impacto e
interés del estudio (Gomez, 2017; Citado en Espinoza, 2018, p.23); del mismo
modo, se formuld el siguiente problema de investigacion: cuales son las
competencias laborales diferenciadas que necesitan las empresas de servicio.

Como justificacion para la investigacion de la variable competencias
laborales; esté referido a la delimitacion del tema; es decir, indican los motivos y
necesidades que llevan al investigador a seleccionar el tema para desarrollarlo de
modo convincente (Baena, 2017, p.59); por otro lado, consiste en responder una
interrogante y propuesta de la investigacion las razones pueden ser de distintos
tipos de estudio (Montes, 2014, p.95).

La justificacion tedrica expone y analizan las teorias, es decir las
conceptualizaciones, los trabajos previos y los antecedentes en general que se
consideren valiosos para la investigacion (Sampieri, 2018, p.48); por ello, se
estudio a profundidad las variables que permiten demostrar sobre el concepto de
competencias laborales y encontrar los factores importantes que influyen en dicho
estudio; por otro lado, la investigacion se justifica tedricamente, ya que tiene el

propdsito de contribuir con la informacion recaudada sobre el tema competencias
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laborales y ayudando como antecedente para nuevas investigaciones (Escobar et
al., 2020, p.25); asimismo, se buscara saber que competencias deben tener los
colaboradores en las empresas, para que puedan desarrollar adecuadamente las
actividades asignadas y se cumplan con los propdsitos y metas de la organizacion.

Prosiguiendo con la justificacion metodoldgica es el uso de determinadas
técnicas e instrumentos de estudio que servird para otras investigaciones, se
desarrollara el trabajo de investigacion mediante procesos y métodos para
estudiar a profundidad y de tal manera se brindara una teoria o conocimiento
confiable (Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez, 2014, p.164); por otro lado, la
justificacion metodoldgica es una investigacion que realiza o propone nuevos
meétodos y estrategias, para ello, se realizara una revision exhaustiva sobre la
variable competencias laborales (Escobar, et al., 2020, p.27).

Por ultimo, la justificacion social permite resolver dificultades sociales que
afectan a un grupo social, donde permitira dar a conocer informacién actual y
relevante para las empresas, con el propésito de optimizar el proceso de
seleccion de personal con las competencias idéneas (Naupas, et al., 2014, p.165);
tal como lo refirid6 que toda justificacion social de una investigacion debe tener
relevancia social, logrando ser trascendente para la sociedad, para ello el estudio
aportara los resultados a todas las empresas para que tengan conocimiento y la
cual les permitan lograr ventajas competitivas con colaboradores capaces de
desempefiarse en las actividades (Fernandez, 2020, p. 71).

A continuacién, se defini6 el objetivo como una expresion de
investigacion, en base al resultado a donde desea llegar desarrollando ideas
innovadoras que les permitan garantizar el éxito organizacional en base a las
competencias laborales del capital humano (Saenz y Tames, 2014, p.56); por otro
lado, el objetivo se centraliza en la recoleccion de datos y el andlisis en el aspecto
general del estudio, es decir, la intencién primordial del estudio donde se expone
el resultado final que se pretende alcanzar a través de la investigacion (Otero,

2018, p.7).
Tabla 1
Planteamiento de objetivos
Objetivo Propuesta
Ob.1 Las competencias Taborales como factor relevante en las organizaciones.
Ob.la Las competencias genéricas como eje fundamental en las organizaciones.
Ob.1b Las competencias especificas para el desempefio eficiente en las organizaciones.
Ob.1c Las competencias basicas como elemento principal para las organizaciones.

Nota: Objetivos general y especificos
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Il. MARCO TEORICO

Prosiguiendo con el segundo capitulo, se desarrollara los trabajos previos de la
investigacion estudiadas con anterioridad que refuerzan las bases teéricas del
estudio, asi como también los factores determinantes de la variable competencias
laborales que se despliegan de la siguiente manera: tales como competencias
genéricas (trabajo en equipo, inteligencia emocional y motivacion); competencias
especificas (productividad y capacitacion); finalmente las competencias basicas
(liderazgo y autocontrol).

Ante el estudio se realizo los antecedentes de la investigacion lo cual son
indispensables para el estudio y esta relacionado con el campo de conocimiento
que permitirA comparar resultados de las investigaciones que fueron realizadas
con anterioridad y de esta manera dar a conocer sobre la importancia de la
variable competencias laborales (Orosco y Diaz, 2018, p. 93); por otro lado, los
antecedentes son investigaciones estudiadas y desarrolladas dentro de la linea
de investigacion, ubicados en el mismo nivel llamados también trabajos previos
permitiendo obtener detalles precisos y relevantes de una investigacion respecto
a la variable y encontrar la problematica relacionada al estudio (Supo, 2015,
p.29).

Sanchez, Martinez y Moreno (2016), el objetivo del articulo radica en
disefiar un modelo para el desarrollo integrado de competencias laborales y las
herramientas necesarias para la aplicacién, que integran procesos centrales con
los perfiles de competencias y contribuyan a elevar el desempefio de los
trabajadores de las empresas como metodologia se realiz6 el analisis de las
variables en el constructo multivariado de la gestién por competencias, se utilizé
un procedimiento de consenso sobre variables en un modelo teérico. Los autores
llegaron a una conclusion donde aplicando un modelo para el desarrollo de
competencias laborales contribuian al desempefio de los colaboradores; ante ello,
se recomienda a los futuros investigadores, estudiar a profundidad sobre el perfil
gue deberan contar los colaboradores para desempefiarse en la organizacion.

Vera (2018), en la investigacion tuvo como objetivo reflexionar sobre la
importancia de las competencias laborales como uno de los principales nucleos
de la formacién y desarrollo en las empresas. La metodologia que utilizo fue de
enfoque cualitativo. El autor concluyé que las empresas deberian enfocarse en
las competencias principales de los colaboradores y las capacidades de
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acuerdo al perfil de esta manera puedan cumplir con los objetivos planteados y
puedan desempefiarse con éxito en el puesto de trabajo; ante esto, se
recomienda a futuras investigaciones estudiar o disefiar un modelo de
competencias alineadas alos puestos de trabajo.

Galarza, et al., (2020), manifestaron que el objetivo de la investigacion fue
establecer un marco de competencias laborales para orientar a la gestion de
puestos clave en empresas de restauracion, el disefio de investigacion fue
fenomenografico de corte transversal y de enfoque cualitativo. Los autores
concluyeron que es importante llevar una planificacion en cuanto a la gestion de
puestos de los colaboradores, se recomienda a futuros estudiantes a realizar
investigaciones de tipo fenomenogréafico, que les permitan tener conocimientos
sobre una gestion en los puestos laborales.

Barba, Yanez, Hernandez y Ramirez (2019), manifestaron como objetivo
general de la investigacion la formacion por competencias trascendentes el
aspecto meramente formativo para introducirse en el ambito del mercado de
trabajo. La investigacion fue de enfoque cuantitativo y cualitativo de tipo
descriptiva e interpretativa, los autores concluyeron que es importante desarrollar
competencias adicionales como la capacidad de andlisis, toma de decisiones,
seguridad para el buen desenvolvimiento en el puesto de trabajo; para ello, se
recomendé a las futuras investigaciones evaluar los perfiles que las
organizaciones exigen a los colaboradores en un ambito cambiante para que
puedan asumir nuevos retos.

Etchegaray, Pascual y Calderdn. (2018), plantearon como objetivo de
investigacion reconocer la visibn que poseen estudiantes y docentes de cursos
asociados a formacion general, que se basan en competencias genéricas, en una
universidad chilena, la metodologia de investigacion empleada fue de enfoque
cualitativo; para ello los investigadores concluyeron que las empresas deberian
capacitar y preparar frecuentemente a los trabajadores para desarrollar las
competencias genéricas; asimismo, recomendaron a las futuras investigaciones
estudiar a las instituciones para recopilar informacion de las capacitaciones que
realizan a los colaboradores a fin de mejorar dichas habilidades y actitudes para
solucionar problemas en un contexto laboral.

Cejas, et al.,, (2018), planteo como objetivo analizar la formacion por

competencias a partir de la teoria existente, con el fin de caracterizar los factores
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gue hacen posible garantizar a las personas un desempefio idéneo en el marco
de una formacion profesional; la metodologia se desarroll6 a través de la tipologia
de investigacion documental, o que permitié llevar a una conclusién sobre las
competencias laborales como factor de desempefio de las personas, la
investigacién servira como instrumento de guia para que las organizaciones
puedan considerar el rol imperante que cumple el capital humano en cada
actividad que desempefie en la empresa.

Pugh y Lozano. (2019), plantearon como objetivo de investigacion
enmarcar dentro de la comprension del proceso de adquisicion de competencias
genéricas en estudiantes de carreras técnicas de nivel superior en la institucion, la
metodologia del estudio fue de enfoque cualitativo de tipo fenomenoldgico,
llegaron a la conclusion que las competencias genéricas deberian incorporarse
para un mejor desempefio de los colaboradores para una buena formacion con la
finalidad de cubrir nuevas necesidades en el ambito laboral. Ante ello, se
recomendd realizar investigaciones que permitan desarrollar competencias
laborales donde puedan enfrentarse con seguridad en las funciones de las
labores para lograr un desempefio exitoso.

Garrido, Rental, Jiménez y Gonzalez (2017), planteo como obijetivo
general de investigacion analizar en qué medida se adquieren las competencias
generales y especificas, asi como los factores que influyen en ello; la metodologia
de investigacion fue descriptiva, interpretativo de enfoque cuantitativo y cualitativo
obteniendo informacién de diferentes fuentes. Los autores concluyeron que
existen factores internos y externos que influyen en el desarrollo de competencias
lo cual es un proceso complejo para donde se necesita de compromiso en
conjunto para lograr una mejora continua; asimismo, la investigacioén servira como
fuente de informacion a futuros investigadores, ante ello, puedan estudiar
sobrelosfactores influyentes de las competencias laborales de los colaboradores.

Rueda y Portilla (2019), el objetivo general de investigacion fue
proporcionar un analisis del entorno organizacional y de las caracteristicas mas
importantes de las competencias laborales; la metodologia fue un estudio
evaluativo bajo el esquema de revision documental, Ante ello, se llegd a la
conclusién sobre un andlisis del entorno organizacional y las caracteristicas que
intervienen en la misma. Recomiendan a las organizaciones realizar un analisis

evaluativo riguroso sobre las competencias que poseen los colaboradores para
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desempeiiar las actividades laborales segun el puesto de trabajo.

Reyes y Fernandez (2019), en la investigacion tuvo como objetivo analizar
la formacion por competencias laborales de los profesores de la Universidad
Politécnica de Cabimas; la metodologia fue analitica, disefio de campo, no
experimental, por ello, concluyeron que es importante evaluar las habilidades de
los colaboradores en las actividades que realizan; se recomienda a las
organizaciones tomar en cuenta el nivel de capacidad que tenga cada colaborar,
de tal manera les permitan lograr las metas propuestas de las empresas segun el
desempefio.

Vega (2016), tuvo como objetivo general identificar el estado de la
produccion cientifica sobre competencias laborales en salud ocupacional y las
perspectivas de nuevos enfoques; la metodologia que utilizo fue sobre una
investigacion documental de nivel descriptivo, por lo cual, el autor concluyé sobre
el concepto de competencias laborales que permiten establecer en el campo de la
salud que requieren de un nuevo enfoque para mejorar las perspectivas que
permitan a la gestion efectiva de riesgos y mejorar los resultados, para ello, se
recomendd realizar el estudio con otro tipo de investigaciones que permitan
responder cudles deben ser las competencias laborales de quien lidera el sistema
de gestidn de riesgos laborales al interior de las empresas.

Salgado, Gomes y Pintor (2017), el objetivo general de la investigacion fue
conocer las percepciones de los participantes sobre la implementacién de
recursos tecnologicos en las instituciones educativas para el desarrollo de
competencias laborales en el sector agricola; la metodologia que utilizo, fue el
enfoque mixto con los instrumentos de encuestas, entrevistas, por lo cual, los
autores concluyeron que es necesario adaptar los procesos educativos a las
condiciones y contextos de los colaboradores.

Aguilar, Chaves, Loaiza, Monge, Vega, Rojas, Campos. (2019), cuyo
objetivo general de investigacion fue identificar el marco de competencias
laborales en enfermeria en areas especificas o complejas del cuidado, mediante
la técnica de mapeo; la metodologia de investigacion fue revision documental de

tipo transversal, lo cual los autores concluyeron que las competencias laborales

como estrategia de mapeo para una construccion enriquecen y fortalecen de la
naturaleza del trabajo y conocimiento de la disciplina, ante ello, recomendaron

gue las organizaciones deberian alinear la motivaciéon en el reconocimiento a la
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fuerza laboral y generar una tendencia sobre competencias laborales que
permitan delimitar perfiles para cada puesto de trabajo.

Ferndndez, Vazquez, Dujarric, Diaz y Soto (2015), el objetivo general fue
caracterizar las condiciones, exigencias y competencias necesarias para un
puesto de trabajo; la metodologia que utilizo fue enfoque mixto aplicada en la
etapa de caracterizacion del puesto de trabajo se utilizé como instrumento la
entrevista que permitié recolectar informacion sobre las situaciones laborales; los
investigadores concluyeron que existe deficiencias en el puesto de trabajo, por el
cual, no pueden desarrollar adecuadamente las funciones ante eso les genera
desmotivacion e insatisfaccion de condiciones laborales, por ende, recomiendan a
futuras investigaciones estudiar a profundidad los factores que motiven a los
trabajadores cumplir eficientemente las tareas asignadas.

Espinoza y Pined, (2020), cuyo objetivo fue caracterizar la realidad
laboral y las competencias adquiridas por los trabajadores sociales egresados de
la Universidad Técnica de Machala; la metodologia que utilizo fue un estudio
transversal descriptivo y cualitativo basado en encuestas y andlisis curricular; los
autores concluyeron que los principales sectores donde se insertan los
profesionales sera donde las organizaciones valoren y reconozcan el desempefio
lo cual les permitan desarrollar dichas competencias logrando cumplir
eficientemente con los objetivos, ante ello, se recomend6 que para mejorar la
calidad laboral de los colaboradores se deben realizar estudios a los ambientes
sociales y politicos que influyen en el crecimiento laboral.

Pérez, Martinez y Espinosa (2020), tuvo como objetivo general analizar el
proceso de reclutamiento y seleccion en empresas del sector de ferreterias y
materiales para la construccién, ubicadas en el municipio de Ocotlan de Morelos,
Oaxaca; la metodologia de investigacion fue de enfoque cualitativo y de tipo
descriptivo los cual busca especificar las caracteristicas y los perfiles de las
personas; los autores concluyeron que las empresas no tienen definido los
perfiles de competencias laborales en los puestos de trabajo; por el cual ,es una
desventaja para reclutar y seleccionar al personal idéneo para el puesto de
trabajo; ante esto, se recomendd seleccionar adecuadamente al personal y
realizar un estudio a la empresa pymes para evaluar a los administradores la
capacidad y adaptacion al ambiente laboral.

Para realizar dicho estudio se investigdb a 15 autores de la variable que
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estudian a profundidad sobre competencias laborales hoy en dia, vivimos en
constantes cambios; es por ello, que los colaboradores deben ser competitivos,
es decir que las organizaciones se enfrentan a diferentes escenarios como son la
globalizacion, administracion de la calidad total, administracion de estrategias,
mision, vision, valores, gestion del conocimiento, capital humano y finalmente la
gestién por competencias.

El marco tedrico es un proceso reflexivo ante un problema cientifico donde
se organizan los conocimientos que la ciencia ha alcanzado sobre el tema, en
conjuncién con la posicion del estudio de la que sea util para el tema que se
investiga y la extraccién de la informacion necesaria que culminara con el andlisis
de los contenidos encontrados (Castafieda, 2014, p.251); el componente
metodolégico de un disefio de investigacion, destinado a explicitar las premisas
tedricas que estarian presupuestas en el abordaje de un objeto de conocimiento
(Zorrilla, 2014, p.91), tal como lo refiere, el marco tedrico supone una
identificacion de bases primarias y secundarias sobre las cuales se podra
investigar y disefiar la investigacidon propuesta, la lectura de textos, libros
especializados, revistas, y trabajos anteriores (Velasquez, 2014, p.10).

Las competencias laborales es la capacidad para responder exitosamente
actividad o tarea, incluyendo las actitudes, valores, conocimientos y destrezas, de
acuerdo a la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) quien menciona tres
competencias genéricas, especificas y basicas (Vera, 2018, p. 50); por ello, las
competencias laborales es una caracteristica de personalidad devenida en el
comportamiento, por el cual generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo (Aguilar, et al., p.4); por consiguiente, las competencias laborales es un
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes relacionados que afectan una
parte importante del trabajo un rol o responsabilidad (Galarza, et al., 2020, p.164);
en tal sentido, la competencia permite construir una prediccién sobre el
rendimiento laboral en una empresa dado que implica estudiar y determinar el
desempeiio del capital humano en el puesto de trabajo posteriormente se reflejan
en el desempeiio del trabajador (Castillo, 2019, p.31); por consiguiente, las
competencias laborales es el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y
valores que el ser humano desarrolla para desempefiarse eficientemente en el
trabajo (L6pez, 2017, p.115).

Las competencias laborales aparece de una necesidad de valorar no sélo el
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conjunto de los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas
(saber hacer) desarrolladas por un colaborador (Nasimba, Gonzalez y Manzano,
p.71); por ende, entendida como un proceso de ensefianza y aprendizaje que
esta direccionado a los colaboradores, con las habilidades, conocimientos y
destrezas empleando procedimientos y actitudes necesarias para mejorar y
alcanzar los fines de la organizacion (Cejas, et al.,, 2017, p.96); por ello, las
competencias es el conjunto de capacidades que un trabajador debe desarrollar
para desempefarse de manera adecuada en cualquier entorno productivo, sin
importar la actividad o grado de responsabilidad requerido (Rueda, et al., 2020,
p.42); por otro lado, la competencia laboral radica como una necesidad objetiva
sobre una actividad laboral y los procesos vinculados a cumplimientos de los
objetivos (Sanchez, etal., 2017, p. 17).

Las competencias laborales es la capacidad en que un ser humano se
desenvuelve en el &mbito laboral y no solamente con los conocimientos sino en
saber integrarse en un equipo para resolver dificultades (Chavez, Moscoso &
Manrique, 2018, p.131); por consiguiente, las competencias laborales se miden
entérminos de desemperio, es decir, por lo que es capaz de demostrar la persona
gue sabe hacer en el cumplimiento de las funciones al enfrentarse a los
problemas de la organizacion (Cruz, Zaragoza y Almaguer, 2017, p.173); por tal
motivo, las competencias laborales es la capacidad del trabajador para
desempeiiarse en las actividades ejerciendo diversas habilidades (Duque,
Solarte y Ayala, 2017, p. 144).

Finalmente, segun las perspectivas las competencias conllevan a los
colaboradores al cumplimiento de los resultados de las organizaciones aplicando
los conocimientos apropiados y las habilidades, destrezas desarrolladas por la
persona, sino de apreciar la capacidad de emplearlas para responder a
situaciones, resolver problemas y desenvolverse en el mundo laboral (Nasimba,
et al., 2016, p.71); igualmente, las competencias laborales estan orientadas a las
habilidades, conocimientos y destrezas empleando procedimientos y actitudes
necesarias para alcanzar los fines de la organizacion (Martinez, 2019, p.96); por
ultimo, las competencias laborales surgen como una necesidad objetiva, andlisis
y control de la activad laboral a los procesos reales; por tanto, la principal
caracteristica consiste en partir de los resultados, los objetivos y las funciones de

la actividad a desarrollar (Sanchez, 2017, p.171).
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Las competencias genéricas como eje fundamental en las competencias
laborales, necesarias para el desempefio eficaz y eficiente, en distintos contextos
en las organizaciones (Schmal, Rivero y Vidal, 2020, p.5); por ello,
las competencias genéricas hacen referencia, a las habilidades, los
conocimientos, por el cual permiten que las personas cumplan un mayor
desempefio laboral para alcanzar las metas propuestas por las empresas (Vélez,
Delgado y Sanchez, 2018, p.133); por consiguiente, las competencias genéricas,
son aquellas potencialidades que posee un colaborador para procesar
informacion y obtener resultados asociados a desempefios esperados por las
organizaciones (Coste, Zambrano y Garcia, 2017, p.47); finalmente, las
competencias genéricas ayudan a responder a tareas diversas y aplicando
diferentes habilidades en un contexto laboral (Mufioz, Medina y Guillén, 2016,
p.130).

El trabajo en equipo, es una de las competencias importantes para el
desarrollo personal de muchos colaboradores para el logro de los objetivos en
comun (Jaca y Zarraga, 2016, p.24); por otro lado, trabajar en equipo es una
manera de alcanzar metas especificas, el cual, existen responsabilidades y
de esta manera sean implementadas como una herramienta de trabajo (Alarcén,
2014, p.14); en relacioén a ello, el trabajo en equipo significa tener objetivos bien
definidos y compartidos, lo cual es fundamental para que los colaboradores
desarrollen dichas actividades en conjunto y enfocadas a la actividades (Rojas,
2018, p.175).

La inteligencia emocional es la capacidad de los seres humanos para
reconocer, comprender y gestionar las propias emociones para mejorar el
pensamiento y comportamiento (Jafari, Khalilian y Zargarnataj, 2019, p.2); por
tanto, la inteligencia es una habilidad que tiene cada colaborador por el cual
favorece a la gestibon en las actividades de la organizacibn conduciendo
adecuadamente emociones, que determinan de una mejor manera las actividades
laborales (Cali, y Fierro, 2015,p.120); finalmente, la inteligencia emocional es
entendida mostrando empatia hacia las emociones de los demas, lo cual puedan
organizarse para mejorar la comunicacion eficaz con el entorno social (Celik,
2017, p.64).

La motivacion es el grado de voluntad y autonomia en los

comportamientos de los colaboradores, lo cual se identifica tres necesidades
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basicas: autonomia, competencia y vinculo para integrar procesos de toma de
decisiones pertinentes a beneficios de la organizacién (Restrepo y Valencia,
2014, p.150); la motivacion ayuda a mantener el comportamiento del trabajador
hacia los objetivos impuestos en la organizacion, también el deseo que tiene los
colaboradores para satisfacer ciertas necesidades (Olaya, Mercado y Cepeda,
2014, p. 47); la motivacion es la voluntad que manifiestan las personas en funcién
del contexto actual del mercado laboral para alcanzar ciertas metas, con la
motivacion intrinseca es el control del mismo sujeto y la motivacion extrinseca
depende de los factores externos (Garcia,Portales y Narvaez, 2017, p.188).

Las competencias especificas para el desempefio eficiente en las
competencias laborales, la capacidad que integra conocimientos, potencialidades
para el desempefio laboral eficaz, en contextos especificos, (Valdiri y Rincén,
2018, p.88); asimismo, son aquellas que estan relacionadas al entorno laboral en
funcidn a una ejecucion de actividades de forma concreta de acuerdo a los
conocimientos adquiridos por la persona (Gonzalez y Patarroyo, 2014, p.165);
por ello, es el conjunto capacidades que permitan el ejercicio de la actividad
laboral conforme a las exigencias de la empresa (Hernandez e Izquierdo, 2017,
p.39); por consiguiente, las competencias profesionales de los colaboradores son
necesarias para las organizaciones y puedan lograr desemperios eficientes en el
puesto de trabajo (Fernandez y Estrada, 2016, p.126); finalmente, son aquellas
competencias apropiadas para el puesto de trabajo en concreto, ya que, las
organizaciones requieren de personas idéneas por el cual se desenvuelvan en
diferentes situaciones (Martin y Ramos, 2017, p.215).

La productividad como resultado de las competencias laborales, la
productividad, conlleva a lograr los objetivos utilizando una minima cantidad de
minimos recursos (Lucena, Diaz y Rodriguez, 2020, p.53); es por ello, que la
productividad esta vinculada a una determinada ejecucién de tareas o puesto de
trabajo en consecucién de los objetivos con un desempefio eficiente (Bravo, 2014,
p.69); por tanto, la productividad, es la relacién de insumos productos en cierto
periodo con especial consideracion a la calidad, es la relacion entre la cantidad de
bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. (Diaz, 2018,
p.48).

La capacitacion genera un valor agregado en el ambito laboral, como una

capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral

19



plenamente identificada, en donde constantemente hay que formarse vy
capacitarse para ser competentes (Parra y Rodriguez, 2016, p.132); la
capacitacion, constituye un desafio, por eso, las organizaciones deben procurar
realizar permanentemente la actualizacion de los conocimientos tanto en la
disciplina que ensefian como en el entorno laboral (Ortega, Pérez, Bastias
y Parra, 2020, p.48); en tal sentido, la capacitacion del personal debe responder a
las solicitudes que forjan en los sucesos diarios, anticipando los recursos y
mediospara la ejecucion de una actividad (Fernandez, 2015, p.349).

Las competencias basicas como elemento principal para las competencias
laborales, son aquellos conocimientos y actitudes que posee un colaborador el
cual desarrollan y logran la realizacion personal, para incorporarse al ambito
laboral, el cual puedan desenvolverse de manera satisfactoria (Olmos y Mas,
2017,p.4); por tanto, es el conjunto de habilidades necesarias que debe tener el
colaborador de modo que les permitan interactuar dentro de una organizacion
(Alonso y Saraiva, 2020, p.154); por ello, que las competencias basicas de los
colaboradores deben de responder a las realidades laborales de acuerdo a los
perfiles que requieren los puestos de trabajo (Hernandez, 2019, p.1485); por
consiguiente, son aquellas que permiten un desarrollo integral a la eficiencia y
generan ventajas competitivas (Olmos, et al., 2018, p.55); finalmente, permiten al
colaborador dar respuestas efectivas de los contextos laborales las cuales exigen
un buen dominio de dichas competencias (Olmos, 2014, p.534).

El liderazgo como habilidad en las competencias laborales, es una técnica
competitiva en las organizaciones, el cual proyecta, integra el talento humano de
la organizacion al logro de metas y objetivos comunes donde el lider desarrolla
diversas competencias que permiten ser un ejemplo a seguir (Aldana, Sal6n y
Guzman, 2019, p.57); por lo tanto, el liderazgo es una competencia que algunos
colaboradores donde se desarrollan, de tal manera, que influye para delegar
tareas, generar nuevos cambios y mantener una mejor capacidad para lograr las
metas de la organizacion (Torres, Vasquez y Gonzalez, 2018, p.202); por
consiguiente, el liderazgo, es una habilidad y atributos que tiene una persona
mediante mecanismos formales en virtud del cargo que desempefian en la
organizacion y segun la estructura organizativa dado que el liderazgo es una
capacidad que puede estar presente en cualquier colaborador (Fong, Taron y
Zabaleta, 2019, p.66).
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El autocontrol como una habilidad en las competencias laborales, el
autocontrol es un instrumento de mejora continua para las empresas y el
trabajador, asociados en la motivacion para el fortalecimiento, bajo diferentes
opticas (Gaitan y Medina, 2014, p.106); asimismo, es el conjunto de habilidades y
técnicas que el colaborador puede utilizar, analizar y administrar el medio
ambiente psicolégico y fisico, las que mediante el entrenamiento en
habilidades de autodireccion de la conducta, el trabajador puede aprender de tal
manera que deben aceptar a desarrollar control sobre el propio comportamiento
(Macias, Garcia, Rossignoli, Valero y Belando, 2019, p.15); finalmente, el
autocontrol son las habilidades y técnicas en el que los individuos adaptan
conductas y preferencias segun las diversas circunstancias (Cuadrado, Miquel,

Montoro y Coca, 2015, p.2806).

Tabla 2

Las competencias laborales se despliegan de la siguiente manera.

Competencias Laborales

Competencias laborales, habilidades, actitudes, conocimientos y valores.

Genéricas:
Estan asociadas con los comportamientos y
actitudes laborales de los colaboradores en
los diferentes puestos de trabajo

Trabajo en equipo:
Es una competitividad con diferentes
caracteristicas, es decir la disposicién que
tiene el trabajador y el apoyo con otros
integrantes de la organizacién para lograr
objetivos comunes.
Inteligencia Emocional:
El bienestar de la persona es fundamental
en el puesto de trabajo lo cual le permitira
desarrollare eficientemente las actividades.
Motivacion:
Radica en el interés del colaborador de
manera que lo disfruta en las tareas

asignadas.

Especificas:

Estan vinculadas con los aspectos
técnicos para desempefiar una tarea
especifica en el centro laboral tales
como:

Productividad:
Es una competitividad del
colaborador en base a las
habilidades para lograr un nivel
exitoso en el puesto de trabajo y la
organizacion.

Capacitacion:
Permite fortalecer los conocimientos
del colaborador con la finalidad de
prepararlo para desempefiar
eficientemente las funciones.

Basicas:
Estan relacionadas con la formacion
béasica y facilita el ingreso al ambito
laboral tales como :

Liderazgo:

Integra al colaborador hacia el logro
de metas donde el lider desarrolla
diversas competencias que permiten
ser un ejemplo a seguir.

Autocontrol:
Son habilidades y técnicas en el que
los individuos adaptan conductas y las
preferencias segun las diversas
circunstancias.

Nota: Competencias laborales con los respectivos factores tales como: genéricas, especificas y basicas.
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1. METODOLOGIA

En el tercer capitulo, se presentara la metodologia el tipo de investigacion sera
revision sistematica de enfoque cualitativo, los protocolos y registros, criterio de
elegibilidad, fuente de informacién, busqueda, seleccion de estudios, proceso de
extraccion de datos, lista de datos relacionados a la variable de investigacion,
riesgo de sesgo en estudios individuales, sintesis de resultados y finalmente los
aspectos éticos.

3.1 Tipo y enfoque de investigacion

El tipo de investigacion es de revisiones sistematicas, dado que, brinda un
resumen claro y estructurado con una informacion disponible orientada a
responder las preguntas planteadas en la investigacion, es por ello, que estan
conformadas por multiples articulos, relacionados a la variable de estudio para
recolectar informacion que seran incluidos y evaluados (Moreno, Mufioz, Cuellar,
Domancic y Villanueva, 2018, p.184); por otro lado, manifestaron que la
investigacion de enfoque cualitativo maneja la recoleccion y estudio de la
informacién para mejorar las interrogantes de la investigacion o revelar nuevas
interrogantes en el transcurso de interpretacion (Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 2014, p.17); por consiguiente, la investigacion es de tipo revision
sistemética con enfoque cualitativo, es decir dichos estudios se basan en
investigaciones con anterioridad sobre la variable de investigacion.

3.2 Protocolo y registro

El protocolo es un instrumento que presenta un proceso claro y preciso para la
revision sistematica, el protocolo detalla tanto la justificacion de la revisibon como
el enfoque metodolégico y analitico con anterioridad a la realizaciéon (Martinez,
Baladia, Ferri, Teresa y Marques, 2016, p.35), por lo expuesto con anterioridad,
serealizé una busqueda exhaustiva sobre la variable competencias laborales que
sean cualitativas para llevar a cabo la revision sistematica. La busqueda de los
articulos cientificos se realizo en fuentes confiables tales como: Scopus, Dialnet,
Google Académico, ProQuest, Host, Doaj, Ebsco Host, Redalyc y ScienceDirect;
asimismo, los articulos se seleccionaron de acuerdo al afio de publicacién
del 2014 en adelante y que contenga la variable de estudio con los respectivos
factores las cuales se descargaron y guardaron por carpetas, enseguida se

procedio a una lectura para luego ser revisadas en la pagina MIAR y SJR, de esta
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manera poder dar la veracidad de que los articulos sean indizadas que abarque el

namero de registro que contenga el DOI, ISSN de esta manera que se lograra

tener la confiabilidad de la existencia de la busqueda de los articulos. La relacion

de los articulos cientificos se visualizara en la (tabla 3).

Tabla 3
Protocolo y registro

Base de datos Resulta
dos

Palabras claves

Dialnet 50

ProQuest 82

Scopus 45

ScienceDirect 23

Redalyc 127

Doaj 34

Ebsco Host 136

Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias profesionales,
competencias, Habilidades directivas, formacion de competencias, competencias
béasicas, competencias genéricas o transversales y competencias especificas.
Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias profesionales,
competencias basicas, competencias genéricas o transversales y competencias
especificas.

Job skills, Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias
profesionales, competencias basicas, competencias genéricas o transversales y
competencias especificas.

Job skills, Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias
profesionales, competencias basicas, competencias genéricas o transversales y
competencias especificas.

Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias profesionales,
competencias basicas, competencias genéricas o transversales y competencias
especificas.

Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias profesionales,
competencias basicas, competencias genéricas o transversales y competencias
especificas.

Job skills, Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias
profesionales, competencias basicas, competencias genéricas o transversales y
competencias especificas.

Nota: Fuentes de informacién de repositorios para la blisqueda de articulos cientificos

3.3  Criterios de elegibilidad

Los criterios de elegibilidad son caracteristicas de inclusion y exclusion

especificas de estudio (Huttona, Lopez y Moher, 2016, p.4); los criterios,

presentados para realizar la busqueda de la informacion son de acuerdo a la guia

proporcionada por la escuela de la universidad y asesoria de los docentes ,los

articulos de la investigacion fueron de idioma espafiol e inglés porgque se presenta

una mayor facilidad de encontrar los articulos; asimismo, la investigacion es

actualizada porque se toma la informacién de los articulos del afio 2014 en

adelante, que contenga la variable de estudio que sean indizadas para la

veracidad de informacién confiable y actual; la investigacion del contenido fue

informacién de empresas con datos cualitativos. La relacién de los articulos

cientificos se visualizara en la (tabla 4).
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3.4

Tabla 4

Criterios de elegibilidad palabras claves

Competencias laborales Job skills, Motivacién
Habilidades laborales Autocontrol Trabajo en equipo
Competencias profesionales Productividad Habilidades gerenciales

Gestién por competencias Inteligencia emocional Competitividad

Liderazgo Capacitacion Destrezas laborales
Competencias por resultados Habilidades competitivas Desemperio por competencias
Competencias basicas Competencias genéricas Competencias especificas

Competencias transversales Habilidades técnicas Formacién académica
Competencias actitudinales Competencias cardinales Perfil por competencias
Competencia constructivista Competencias Conceptuales Formacién por competencias

Competencias funcionales Competencias esenciales Adquisién de competencias

Nota: Relacién de palabras clave para la busqueda de articulos cientificos

Fuentes de informaciéon

Las fuentes de informacion, son materiales como documentos electronicos o
impresos que contengan informacion cientifica, datos especificos, escritos
oficiales que fundamentan un trabajo académico, sea éste una investigacion, un
articulo, ensayo, programa de estudios, ponencia, un informe (Gémez, Fernando,
Aponte y Betancourt, 2014, p. 159); en tal sentido, se realiz6 la busqueda en:
Dialnet, Ebsco Host, Sciencedirect, Redalyc, Doaj, Google Scholar, para luego
consultar en Miar; asimismo, se realizO la busqueda sobre la variable
competencias laborales con los respectivos factores considerando los articulos de
rango de afios del 2014 al 2021. Ante ello, la fuente de informacion para el
estudio fueron articulos cientificos de revistas indizadas de calidad de la variable
de estudio con una totalidad de 86 articulos. Finalmente, la relacion de los

articulos cientificos se visualizara en la (tabla 5).
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Tabla 5:

Fuente de informaciéon

N° Autor Base de datos Palabras clave Afio
Al  Mayorga, V., Dialnet Competenciaslaborales,habilidades laborales, 2018
Llerena, V., y habilidades gerenciales , gestion por
Salas, M. competencias
A2  Vera, M. Ebsco Host Habilidades laborales, habilidades gerenciales, 2018
Job skills, management by competencies
A3  Barba, K., Yéanez, Sciencedirect Habilidades laborales, habilidades gerenciales, 2019
P., Herndndez, P.y  Redalyc Job skills, management by competencies
Ramirez, G. Doaj Dialnet
Ebscohost
A4 Etchegaray, P., Ebsco Host Habilidaes laborales, competencia laborales 2018
Pascual, G., y
Calderén, A.
(2018)..
A5  Sanchez, A, Ebsco Host, Competencias laborales, gestion por 2016
Martinez, R., y Dialnet, Redalyc competencias, desempefio competitivo
Moreno, J. (2016).
A6  Pugh, G.,y Lozano, Ebsco Host, Desarrollo de competencias laborales, 2019
A. (2019) Dialnet, Redalyc habilidades laborales
Sciencedirect
A7  Salgado, E., Google Scholar, Gestién por competencias, desempefio laboral, 2017
Goémez, M., y Dialnet. habilidad laboral
Pintor, M.
A8  Aguilar, C., Redalyc, Dialnet, Evaluacién por competencias, competencias 2019
Chaves, O., Loaiza, Ebsco laborales, gestion por competencias
C., Monge, J., Host,
Vega, M., Rojas, J.,
y Campos, G.
A9  Cejas, F., Rueda, Google Scholar, Formacion por competencias, competencias 2019
J., Cayo, L, y Villa, Redalyc laborales, Desempefio laboral
C.
Al10 Galarza, |, Ebscohost Gestién por competencias, Competencias 2019
Aguinaga, C., Dialnet Redalyc laborales.
Lopez, P., Molina,
R. y Ortega, G.
A1l  Cruz, M., Alonso, Redalyc Ebscohost Formacion por competencias, competencias 2020
L., Leyva, P.,y Dialnet laborales, Desempefio laboral
Mendoza, L.
Al12 Torres, S., Cuesta, Dialnet Redalyc Gestidn por competencias, Competencias 2018
A., Pérez, Y.,y Ebscohost laborales.
Lugo, A.
A13 Rodriguez, D. S., Ebscohost Evaluacion por competencias, competencias 2018
Zaldivar, R. V., y laborales, gestién por competencias.
Breff, A. T.
Al4  Lopez, L. Dialnet Redalyc Gestion por competencias, desempefio laboral, 2017
Ebscohost habilidad laboral
Al15 Alonso, F., Padilla, Redalyc Dialnet Gestidn por competencias, desempefio laboral, 2015

V., Bermudez, D.,
Simén, D., y
Hernandez, S.

habilidad laboral

Nota: Lista de 15 articulos cientificos

3.5 Busqueda

La busqueda se realizard con énfasis para el ambito académico, se revisaron

diferentes colecciones y fuentes bibliograficas de literatura Cientifica (Vidal,

Oramas y Borroto, 2015, p.198); siguiendo el protocolo y los criterios de

elegibilidad se ejecutd el proceso de busqueda con los siguientes pasos: Pasol;

se digité el nombre de la variable en otros idiomas en las paginas que contengan

los articulos cientificos. Paso2; se selecciond el rango de los afios a considerar, la
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fecha de publicacion, el idioma, pais y en algunas paginas como Scopus
traducirlas a espafol. Paso3; se verifico el contenido de los articulos con las
palabras de la variable. Paso4; se corroboro la informacion a través de Miar con el
titulo o ISSN, si la revista mostraba confiabilidad de contenido Paso5; finalmente
los archivos se descargan como documentos en formato pdf y fueron guardados
en una carpeta para luego ser revisadas y plasmarlas en la investigacion;
asimismo, se realizd la busqueda con los factores de la variable competencias
laborales para obtener mayor informacion respecto al objeto de estudio y recabar
informacion requerida para la revision sistematica, finalmente la relacion de los
articulos cientificos se visualizara en la (tabla 6).

Tabla 6

Busqueda (Semi automatico y revision)

Semi- automatico Manual
Fuente Original Exclusion Inclusién Cuantitativos Cualitativos
Sciencedirect 120 80 35 26 3
Redalyc
Doaj
Dialnet 260 176 44 15 4
Ebscohos
Google Scholar, 214 152 62 22 8
Total 594 408 141 63 15

Nota: Totalidad de articulos seleccionados
3.6 Selecciéon de estudios

La seleccién de estudios permite facilitar el nimero de investigaciones filtradas,
para luego ser evaluadas para la elegibilidad e incluidos en la revision sistematica
(Huttona, Lépez, y Moher, 2016, p.3); con las razones para exclusiones en cada
etapa, idealmente mediante un diagrama de prisma, por consiguiente, se
consideraron aquellos articulos cientificos del afio 2014 en adelante, que
contengan datos cualitativos de la variable y que aporten a la investigacion de
objeto de estudio, asimismo, que se encuentren indizadas, finalmente se
consideraron a los articulos que contenian informacion cuantitativa y cualitativa y
se excluyeron a los articulos que no brindaron informacién necesaria, siendo un
total de 86 articulos tal como se muestra en el ( Anexo A).

3.7 Proceso de extraccion de datos

Este proceso se busco obtener todos los datos necesarios para responder a la
pregunta de la investigacion a través de articulos cientificos, revistas libros, que
cumplan con los criterios de selecciéon (Villasis, et al., 2020, p.66); ante ello, se

realizd la busqueda de articulos cientificos en bases de datos de fuentes
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confiables sobre la variable competencias laborales con los respectivos factores,

por consiguiente, al realizarse dicho procedimiento se encontré un total de 92

articulos cientificos los cuales fueron aplicados a criterios de inclusion y exclusion,

obteniendo como resultado final una totalidad de 15 articulos cientificos para la

revision sistematica del estudio de investigacion.

Figura 1
Flujo de diagrama de prisma
z BUSQUEDA EN LA LITERATURA: COMPETENCIAS LABORALES
8 Base de datos: Scopus, Dialnet, Google académico, ProQuest, Host, scielo, Doaj,
< Ebsco Host, Concytec, Redalyc y ScienceDirect.
E Busqueda de resumes: Miar
= Sin restricciones de lenguaje
zZ
w
a) v
Registros identificados a través de la busqueda de base de
datos (n =92)

& v
O ) N
8 Articulos que se encuentran fuera de rango del afio
> 2014-2021 (6)
O
04
o

Articulos filtrados para el objeto de — »| Atrticulos excluidos por criterio

estudio (n=86) de elegibilidad(n=32)
o |
< - .
o Articulos que se relacionan con la Articulos excluidos que
o__ol variable: competencias laborales —_ > contienen datos estadisticos
) (n=54) (n=26)
w
-
LIJ l
Articulos incluidos que contengan la Articulos excluidos que no
informacion cualitativa (n=28) — 3| contengan DOI e ISSN (n=13)
n
8
S |
2
= Articulos incluidos para la revision
sistematica (n=15)

Nota: Flujograma de declaracion prisma, totalidad de 15 articulos cientificos.
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3.8 Lista de datos

Deben listar y detallar de forma clara las variables de estudio para las cuales se
debe buscar informacién de investigaciones realizadas con anterioridad (Moraga y
Cartes, 2015, p.328); en tal sentido, se procedié a realizar una busqueda de
informacion en fuentes confiables, de las cuales se tomaron en cuenta aquellos
articulos cientificos con informacion relevante sobre la variable de estudio con los
respectivos factores, a continuacion se detallara las definiciones de la variable
competencias laborales.

Tabla 7

Lista de datos

Variable Concepto

Competencias Conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que una persona debe desarrollar

laborales para desempefiarse de una manera apropiada en cualquier entorno productivo (Mayorga, et
al., 2018, p.85)

Competencias Son los comportamientos y actitudes laborales de los colaboradores en los diferentes puestos

genéricas de trabajo (Vera, 2018, p.49).

Competencias Son las competencias que estan relacionadas con los conocimientos que se adquiere la

especificas formacién para poner en practica las habilidades en la rama de la especialidad (Barba, et al.,
155).

Competencias Es el elemento operativo que vincula la capacidad individual y colectiva para generar valor con

basicas los procesos de trabajo (Sanchez, et al., p.172).

Trabajo en Es una competencias con diferentes caracteristicas, es decir la disposicion que tiene el

equipo trabajador y el apoyo con otros integrantes de la organizacion para lograr objetivos comunes
(Herrera, et al, 2017, p. 56)

Inteligencia Son los estados de animo de las personas, la cual se relacionan con el pensamiento de las

emocional personas en un momento determinado el cual inciden en el desarrollo de las labores (Larseny
Buss 2005; Citado en Duque, et al, 2017, p.252).

Motivacién Radica en el interés del colaborador de manera que lo disfruta en las tareas asignadas,

generando sensaciones de dominio, eficacia y autonomia en la realizacion las tareas
encomendadas (Aguilar, et al, p.25).

Productividad Es una estrategia para elevar lacompetitividad del capital humano en base a los conocimientos
para lograr un nivel de crecimiento répido para producir bienes y servicios en las organizaciones
(Jung, et al, 2015; Citado en Morelos y Nunez, 2017, p.177).

Capacitacion Es una gestion propuesta a aumentar las aptitudes y los conocimientos del colaborador con la
finalidad de prepararlo para desempefiar eficientemente las funciones (Grados, 2007; Citado en
Adame, 2019, p.85)

Liderazgo Es una habilidad de influencia que se ejerce por medio de un proceso de comunicacién entre
las personas (Escandén y Hurtado, 2016, p.138).
Autocontrol Es una influencia de factores internos y externos que involucran labores apropiadas, en cada

una de las circunstancias en las cuales el sistema reflexivo no pierda direccionamiento de la
toma de decisiones (Landinez, 2018, p.4).

Nota: Concepto de la variable y los factores

3.9 Riesgo de sesgo en estudios individuales

Es una herramienta utilizada para evaluar la validez cuya capacidad del
instrumento, tiene la finalidad de medir la evaluacion de la precision con la que un
instrumento analiza correctamente si los resultados del estudio pueden ser
interpretados confiablemente (Alarcon, Ojeda, Ticse y Cajachagua, 2015, p.305);
por consiguiente, se seleccionaron a 30 articulos, las cuales presentaban

informacion sobre la variable de estudio, por otro lado, se realizé una verificacion
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exhaustiva a los factores seleccionados en la investigacion, siendo un total de dos

a tres factores tomados de cada articulo seleccionado para la sintesis.

Tabla 8

Matriz de sesgo de los estudios

Factores
g .8
=] =
& i g
c @ o
3 8 8
item Autor, afio Titulo Metodologia
1 Mayorga, V., Llerena, V., y Las competencias laborales para las empresas asociadas a la Camara de Cualitativa X X X
Salas, M. (2014) la Pequefia Industria de Tungurahua.
2 Monge, S., y Etxebarria, J. Competencias més valoradas por los profesionales de la publicidad de la Cuantitavo X X X
(2016). comunidad Auténoma Vasca Comparacion 2008-2016.
3 Vera, M. (2018). Las competencias laborales como eje formativo para mejorar el Cualitativo. X X X
desempefio organizacional.
4 Barba, K., Yanez, P., Competencias de los contadores egresados de la universidad técnica de cuantitativo- cualitativa. X X
Hernéndez, P. y Ramirez, G. Cotopaxi y requerimientos de mercado laboral.
(2019).
5 Soto, P., Reynaldos, K., Competencias para la enfermera/o en el &mbito de gestién y Método: revision de la X X X
Martineziz% y).]erez. 0. administracion: desafios actuales de la profesion. literatura
14
6 Linares, M., y Suarez, Y. Competencias del contador puablico: Una mirada desde la Educacion Cuantitativo X X X
(2016). Superior y los requerimientos de las PyME comerciales en Bogota.
7 Etchegaray, P., Pascual, Ensefianza de competencias genéricas en cursos de formacion general de Cualitativo. X X
G., y Calderén, A. (2018). una universidad chilena: La visién de estudiantes y docentes
8 Nieto, J. (2020). Anélisis de las competencias transversales en la formacién profesional de El estudio es un andlisis X
Administracion y Finanzas desde la 6ptica de la empleabilidad en Espafia documental
9 Sénchez, A., Martinez, R., y Gestion por competencias laborales en el contexto del proceso de Estudio evaluativo X X X
Moreno, J. (2016). cambios politicos y econémicos en Cuba
10 Cruz, M., Alonso, L., Leyva, Metodologia para la formacién de competencias laborales en los médicos Revision de documentos X X
P., y Mendoza, L. (2020). residentes de medicina natural y tradicional
11 Pugh, G., y Lozano, A. (2019) El desarrollo de competencias genéricas en la educacion técnica de nivel Estudio cualitativo X X
superior: un estudio de caso
12 Hernéandez, I., Alvarado, J., y Creatividad e innovacién: competencias genéricas o transversales en la Revision bibliografica X X
Luna, S. (2015) formacion profesional
13 Salgado, E., Gémez, M.,y Educacion rural y la adquisicion de competencias laborales: una Método mixto X X X
Pintor, M. (2017). innovacion mediante el uso de recursos digitales
14 Villalobos, E., y Pares, I. (201 Competencias directivas del docente universitario Cuantitativo X X X
15 Ramos, G., Lopez, A., y Conocimientos y competencias profesionales especificas: una muestra en Estudio critico andlisis y la X X X
Fonseca, G. (2018). enfermeria quirtrgica en la UNIANDES, Ecuador sintesis
16 Aguilar, C., Chaves, O., Identificacién del marco de competencias laborales en enfermeria en el Enfoque cualitativo, método X X X
Loaiza, C., Monge, J., Vega, Sistema del Seguro Social Costarricense transversal
M., Rojas, J., y Campos, G.
(2019).
17 Cejas, F., Rueda, J., Cayo, L, Formacién por competencias: Reto de la educacion superior Revision documental. X X X
y Villa, C. (2019).
18 Lombana, J., Cabeza, L, Formacion en competencias gerenciales. Una mirada desde los La investigacion utiliza X
Castrillon, J., y Zapata, A. fundamentos filoséficos de la administracion un método inductivo
19 Galarza, I., Aguinaga, C., Competencias laborales en el sector de la restauracién: Un marco de Fenomenogréfico X X X
Lopez, P., Molina, R. y competencia clave para su gestion.
Ortega, G. (2019)
20 Cruz, M., Alonso, L., Leyva, Metodologia para la formacién de competencias laborales en los médicos Métodos de andlisis, sintesis, X X
P., y Mendoza, L. (2020). residentes de medicina natural y tradicional revisién de documentos
21 Sanabria, P., Ospina, M., Competencias profesionales en el campo de administracion: Un andlisis Cualitativo X X
Garcia, S. (2018). para Colombia.
22 Torres, S., Cuesta, A., Pérez, Evaluacion de competencias laborales a partir de evidencias Aplicacion experimental. X X
Y.,y Lugo, A. (2018).
23 Ramos, |., Vera, F., Castro, Las competencias genéricas y especificas en la formacién de recursos Revision bibliogréafica X X
E., Marical, Z., Arregui, C., y humanos de ciencias técnicas.
Macias, Y. (2019).
24 Rodriguez, D. S., Zaldivar, Tecnologia de gestion integrada por competencias laborales como Enfoque cualitativo. X X
R. V., & Breff, A. T. (2018). contribucién al desarrollo local en Centros Universitarios Municipales
25 Lopez, L. (2017). El desarrollo de competencias laborales generales en el contexto rural Enfoque cualitativo. X X X
26 Mella, D., Vera, B., y Competencias laborales de trabajadores agricolas de la Region del Método cuantitativo X X X
Bahamonde, P. (2015). Libertador Bernardo O’Higgins, Chile. Un estudio de caso
27 Martinez, D., Burgos, N., y Caracterizacion de las competencias laborales de los egresados del Andlisis documental X X X
Meza, W. Programa de Psicologia de la Universidad de la Costa CUC
28 Flores, M., y Vanoni, G. Competencias directivas requeridas por los CEO ante la complejidad de Enfoque cualitativo X X
(2016). las organizaciones del siglo xxi
29 Cabanfie, B. (2016) Entre “patovicas” y controladores” Percepciones sobre las competencias Método cualitativo X
laborales en el Control de Admisioén y Permanencia, La Plata 2014-2016
30 Alonso, F., Padilla, V., Perfil por competencias laborales y modelo de seleccion de personal para Técnicas cualitativas y X X X
Bermudez, D., Simén, D., y el cargo técnico A en gestién de recursos humanos cuantitativas.
Hernandez, S. (2015).
78 77 73

Nota: Relacién de articulos cientificos sobre la variable y los factores
3.10 Sintesis de resultados

Los principales métodos para recabar datos cualitativos son la observacion la

recoleccion de documentos y materiales, se generan unidades de significado y

categorias (Hernandez, Sampieri y Torres, 2018, p.394); por tanto, se realizdé una

busqueda de articulos en bases de datos de fuentes confiables donde detallaron

el titulo del objeto de estudio, objetivo, metodologia definicion de la variable

competencias laborales con los respectivos factores competencias genéricas,

29



competencias especificas y finalmente las competencias basicas, analisis,
sintesis, conclusiones y finalmente las recomendaciones sobre los articulos
seleccionados, ante ello, se seleccionaron a los articulos cientificos que contenian
el criterio de seleccion. (Ver tabla 10, anexo b).

3.11 Aspectos éticos

En la investigacion realizada cabe mencionar que se recopilo datos de fuentes
confiables respetando los derechos de los autores que permitan reforzar las
ideas, a través de las normas APA, tomando en cuenta las citas textuales, las
cuales se presentaran respetando las politicas de la universidad para ser revisada
y aprobada. Asimismo, el proyecto pasara por el programa de turnitin para validar
el nivel minimo de copia establecida por el area de investigacion que representa a

la universidad.
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V. RESULTADOS

Para abordar el cuarto capitulo de la investigacion enfocado en los resultados
donde se desarrollara la seleccion de estudios y caracteristicas de los estudios, la
cual son los articulos incluidos para la revision sistematica, de tal forma, se realizé
las caracteristicas de los estudios donde se mencionan el autor el rango de afio
de la variable y los factores importantes que cumplen para el objeto de estudio.

4.1 Seleccion de estudios

Para la seleccion de los estudios se utilizaron los articulos, revistas cientificas
entre otros, estos estudios tienen que facilitar respuestas a las interrogantes de la
investigacion desarrollada y para sefalar la importancia de los estudios a
través de los criterios de inclusion y exclusion (Hernandez, et al., 2019, p.60), la
seleccion de estudios son realizados mediante el criterio de elegibilidad
especificos lo cual fue utilizado mediante criterios de inclusion, es decir aquellos
articulos cientificos que tengan relevancia con el estudio de investigacion ya sean
con una metodologia cuantitativa o cualitativa y finalmente que contengan los

factores de dicha variables tales como: competencias genéricas, competencias

especificas y competencias basicas.
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Mayorga, V., Llerena, V., y Salas, M. (2018).
Vera, M. (2018)
Barba, S. (2020).
Etchegaray, P., Pascual, G., y Calderén, A.
(2018)

Sanchez, A., Martinez, R., y Moreno, J. (2016).
Pugh, G., y Lozano, A. (2019).
Salgado, E., Gémez., M. y Pintor, G. (2017).
Vega, C., Rojas, M., y Campos, G. (2019).
Cejas, F., Rueda, M., Cayo, E., Villa, C. (2018).
y Ortega, G. (2020).

Cruz, N., Zaragoza, N., y Almaguer I. (2017).
Torres, S., Cuesta, A., Pifiero, P., y Lugo, J.
(2018)

Rodriguez, S., Zaldivar, R, y Breff,,T. (2018).
Lépez-, L. (2017).

Alonso, F., Padilla, V., Bermudez, D., Simén, D.,
y Hernandez, S. (2015)

Galarza, S., Aguinaga, C., Lépez, X., Molina, R.,

Competencias
genéricas

Competencias
especificas

Competencias
basicas

Nota: Segun la OIT las competencias laborales se clasifican en competencias genéricas, especificas y basicas que estan
representadas por los siguientes colores verde (bajo riesgo de sesgo), amarillo (riesgo de sesgo medio) y rojo (alto riesgo
de sesgo).

4.2 Caracteristicas de los estudios

Para la investigacion se utilizé un total de 15 articulos cientificos que
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corresponden al rango de afio del 2014 al 2021, que contengan la variable y
objeto de estudio, asimismo, se tomaron en cuenta 86 articulos cualitativos que
definieron la variable competencias laborales y los factores relevantes que estan
incluidos dentro del criterio de elegibilidad, asimismo, los articulos contienen los
factores analizados lo cual fueron un total de tres factores.

Por otro lado, se realiz0 una revision de la literatura sobre las
competencias laborales para las empresas asociadas a la camara de la pequefia
industria de Tungurahua, los factores del objeto de estudio fueron, competencias
genéricas, competencias especificas y finalmente las competencias basicas
(Mayorga, et al., 2014); en tal sentido, también se realizé un estudio sobre, las
competencias laborales como eje formativo para mejorar el desempefio
organizacional asimismo se estudi6 la variables con los respectivos factores tales
como, competenciales en genéricas, especificas y finalmente basicas (Vera,
2018); por consiguiente, se realiz6 un estudio sobre las competencias de los
contadores egresados de la universidad técnica de Cotopaxi y requerimientos de
mercado laboral (Barba, et al., 2020); adicionalmente, se realizé un estudio de la
literatura sobre la ensefianza de competencias genéricas en cursos de formacién
general de una universidad chilena, dicho estudio estuvo enfocado a los factores
sobre, competencias genéricas, competencias especificas y finalmente las
competencias basicas (Etchegaray, et al., 2018).

Por consiguiente, se continuo con los estudios sobre la gestion por
competencias laborales, en el contexto del proceso de cambios politicos y
econdmicos en Cuba basados en tres factores competencias genéricas,
especificas y basicas (Sanchez, et al.,2016); ante ello, se realizd6 un estudio
sobre, la educacién rural y la adquisicion de competencias laborales, ante ello,
dicho estudio estuvo enfocado a los factores competenciales en genéricas,
especificas y basicas (Salgado, et al., 2017); por consiguiente, se estudi6 sobre el
desarrollo de competencias en una organizacion, las cuales se enfocaron en dos
competencias genéricas y especificas (Pugh, et, al., 2019); asimismo, se realiz6
un estudio de la literatura sobre la identificacion del marco de competencias
laborales en enfermeria, el cual estuvo enfocado en los factores en mencion,
competencias genéricas, especificas y basicas (Aguilar, et al., 2019); por otro
lado, se realizd una investigacion sobre la formacion por competencias, basado

en caracterizar los factores de competencias genéricas, especificas y basicas
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(Cejas, et al., 2018).

Finalmente, se realizé una investigacion sobre las competencias laborales
en el sector de la restauracién, menciono sobre tres competencias genéricas,
especificas y basicas (Galarza, et al.,2019); por otro lado, en otro estudio
realizado sobre la formacidbn de competencias laborales en los médicos
residentes de medicina natural y tradicional el cual refiri6 a dos factores tanto
especificas como basicas (Cruz, et al., 2017); por consiguiente, se hizo una
investigacion sobre la evaluacion de competencias laborales a partir de
evidencias el cual menciona dos factores competencias genéricas y competencias
especificas (Torres, et al., 2018); por otro lado, se realiz6 un estudio las
competencias laborales como contribucion al desarrollo en instituciones, dicho
estudio es enfoco en dos competencias genéricas y especificas (Rodriguez, et al.,
2018); por consiguiente, investigo sobre el desarrollo de competencias laborales
generales (Lépez, et al., 2017); finalmente, se realiz6 un estudio sobre el perfil por
competencias laborales y modelo de seleccién de personal, considerando tres
factores competencias genéricas, especificas y basicas (Alonso, et al., 2015).
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V. DISCUSION

5.1 Delimitacién

La presente investigacion tuvo como limitacion, la falta de accesibilidad a los
articulos cientificos sobre la variable competencias laborales que no contaban con
registro de indizacion, asi como también la accesibilidad a dicho articulo, del
mismo modo el periodo de tiempo de recoleccion de informacion que comprende
al afio de duracion a partir del 2014 en adelante.

Las discusiones de la investigacion mencionaron aspectos importantes
de la variable las cuales, se puede constatar mediante los estudios seleccionados
sobre la importancia de las competencias laborales y los factores relevantes, que
poseen los colaboradores de una organizacion que estd enfocado desde distintas
perspectivas sefialadas por diversos estudios.

Desde la perspectiva desarrollo de competencias, se refiere al conjunto de
conocimientos actitudinales que una persona debe desarrollar para
desempeiiarse de una manera apropiada en cualquier entorno productivo; ante
ello, los resultados de los estudios concluyeron que la competencia es una
caracteristica innata de la persona relacionado con un desempefio exitoso en el
trabajo. (Mayorga, et, at., 2018). por consiguiente, las competencias movilizan e
integran conocimientos, habilidades y actitudes para enfrentar situaciones Unicas
desempefiandose de manera eficiente en un puesto de trabajo; ante ello, la
investigacion mostro como resultado que las instituciones de educacion deben
capacitar a los colaboradores segun las competencias y las habilidades para la
solucién de determinadas dificultades que puedan enfrentar en el trabajo,
(Etchegaray, et al, 2018); por ello, la competencia es un conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que involucran una parte importante de la
organizacion y se relaciona con el desempefio en el trabajo, asimismo, enfrentan
la necesidad de instaurar competencias laborales basadas en la aplicacion del
conocimiento, habilidades, actitudes positivas y valores (Galarza, et al., 2019).

Desde la perspectiva logro de los resultados, de las competencias
laborales es la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad
laboral plenamente identificada, por ello, los resultados de la investigacion
mostraron que las competencias en las empresas estan alineadas al modelo de
gestion empresarial, ya que permite la adecuada articulacion de las exigencias
laborales (Vera, 2018); asimismo, las competencias se pueden definir como los
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comportamientos que desarrollan las personas en un entorno especifico y que
tiene como fin el logro de un resultado con mayor eficiencia y eficacia, ante
ello, el desarrollo de competencias generales y especificas permiten que las
personas se desempefien de manera eficiente involucrandose en los procesos
productivos (Salgado, et al.,, 2017); para ello, las competencias laborales
responden a una demanda compleja, incluyendo las actitudes, valores,
conocimientos y destrezas que hacen posibles la accién efectiva; de tal manera,
la investigacion mostro como resultado la identificacion de las competencias
laborales como estrategia en el puesto de trabajo y la experiencia que posee cada
colaborador (Aguilar, et al., 2019).

Desde la perspectiva capacidad, las competencias consisten en motivos,
rasgos de caracter, concepto de uno mismo, actitudes, conocimientos,
capacidades, por otro lado, las organizaciones han evaluado los conocimientos de
los trabajadores lo cual demostraron deficiencia en las habilidades y actitudes en
el desarrollo del perfil profesional, sin embargo, es importarte trabajar en ello para
la construccion de las competencias. (Barba, et al, 2019); por consiguiente, la
competencia laboral es el elemento operativo que vincula la capacidad individual
y colectiva para generar valor en el trabajo; ademas, constituye una alternativa
para mejorar el desemperio de los trabajadores y de la organizacion, asimismo, el
estudio sefiala factores para el desarrollo de las empresas, en el complejo
contexto como parte del proceso de cambio empresarial. (Sanchez, et al, 2016);
asimismo, la capacidad de una persona responde de manera efectiva a una
demanda compleja en la que interactian los conocimientos, destrezas y actitudes
para abordar la tarea; de tal manera, los resultados de la investigacion aportan
una mejor comprension del proceso de adquisicion y desarrollo de competencias,
de los colaboradores en las organizaciones (Pugh y Lozano, 2019).

Desde la perspectiva autonomia, para la solucion de problemas lo cual
define las competenciales laborales como una estructura propia de generacion de
conocimientos que fomenta la autonomia; ante ello, los resultados del estudio
desarrollaron un proceso sobre las competencias laborales en el campo de una
institucion, no obstante este proceso de adiestramiento de capacitacion generaron
conocimientos formativos brindando un valor agregado (Cejas, et al., 2019); por
ello, las competencias laborales es el conjunto de conocimientos, habilidades y

valores, basados en la idoneidad demostrada, asociado al desempefio superior
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del trabajador, asimismo, el resultado de la investigacion propuso una
automatizacion de evolucion de competencias para estimar el desempefio
utilizando indicadores en cuanto a la eficacia y la eficiencia, (Torres, et al, 2018);
de este modo, las competencias laborales cuyo proceso que incluye la formacion
de conocimientos, para transformar el entorno, buscando soluciones a los
problemas, ante ello, mejorando los resultados referidos al capital humano
identificando las funcionales de los trabajadores para el éxito empresarial, en
donde los clientes puedan percibir las competencias del personal y de la
organizacion (Rodriguez, et al, 2018).

Desde la perspectiva desempeiio eficiente, la competencia laboral es la
capacidad del trabajador utilizando los conocimientos, habilidades y destrezas,
desarrollados a travées de los procesos educacionales y la experiencia
laboral, para la identificacion y solucion de los problemas, la formacion de
competencias laborales en los colaboradores, se fundamenta en una dinamica de
formacion laboral basada en el desarrollo social, (Cruz, et al, 2020); conforme a
ello, las competencias laborales son necesarias para los colaboradores que se
desempeiien con eficiencia, por ello, la importancia del desarrollo competencias
laborales de los profesionales en el entorno laboral el cual les permitan alcanzar
metas (LOpez, 2017); a su vez, es el conjunto de motivaciones, caracteristicas
personales, y valores, basado en la idoneidad demostrada, asociado a un
desempefio superior del trabajador y de la organizacion, con las exigencias
técnicas, productivas y de servicios, la investigacion propuso un modelo de perfil
de competencias laborales para cada puesto de trabajo por el cual se
presentaban las competencias clave segun el nivel de importancia en el
desempefio (Alonso, et al, 2015).

Desde la perspectiva comportamiento actitudinal, basados en las
competencias genéricas se relacionan con los comportamientos y actitudes
laborales propios de diferentes dmbitos, como la capacidad para el trabajo en
equipo, habilidades para la negociacion, planificacion, entre otros; por ello que las
competencias genéricas estan direccionadas para que un colaborador
desempefie con éxito las labores (Vera, et al.,, 2018) por consiguiente, las
competencias genéricas es el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y
valores de las personas que deben desarrollar para el desempefio apropiado en

cualquier entorno laboral; sobre las percepciones de los colaboradores con las
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competencias genéricas el cual facilite la practicidad en el trabajo (Salgado, et al.,
2017).

Desde la perspectiva competencias comunes, las competencias genéricas
son aquellas competencias comunes a varias ocupaciones o profesiones; de tal
modo que las competencias de los colaboradores para un desarrollo de una
actividad laboral deben ser seleccionados basados en competencias y que sean
capaces de manejar diversas herramientas (Barba, et al., 2019); por ello, que las
competencias comunes para los trabajadores vinculados a la aplicacion de los
conocimientos permitirdn la obtencién de los objetivos de la organizacion; las
organizaciones deberian de facilitar la automatizacion del proceso de evaluacion
de competencias genéricas para estimar el desempefio. (Torres, et al., 2018).

Desde la perspectiva enfrentamiento a diversas situaciones, las
competencias genéricas es la capacidad de movilizar varios recursos cognitivos
para hacer frente a un tipo de situaciones, asimismo, que las competencias
genéricas que poseen las personas puedan llegar a facilitar el buen rendimiento
laboral en una organizacion. (Etchegaray, et al.,, 2018) conforme a ello, las
competencias genéricas son los conocimientos y las técnicas aplicadas a
situaciones y desarrollarlas estas experiencias en nuevas situaciones
laborales, en tal sentido las empresas de servicios enfrentan a diversas
necesidades por el cual los colaboradores deben tener ciertas competencias
genéricas para poder enfrentar dificultades (Galarza, et al., 2019).

Desde la perspectiva mejora continua, las competencias especificas se
relacionan con los grupos de trabajo. Es decir, hacen referencia a aquellas que
son importantes en todos los cargos que tienen responsabilidad con los
subordinados, por ello, las empresas deben evaluar a los colaboradores por la
excelencia en el trabajo, orientados en el servicio (Mayorga, et al., 2018) por otro
lado, las competencias especificas permiten realizar y desempefiar una
determinada actividad laboral, asimismo estan dirigidas como acciones formativas
a la mejora del desempefio garantizando el desarrollo continuo, el cual los
factores que hacen posible garantizar a las personas un desempefio idoneo en el
marco de la formacion profesional. (Cejas, et al., 2019). La décima perspectiva
diferenciacion de roles, son aquellas competencias relacionadas con los aspectos
técnicos directamente vinculados con la ocupacion y no son tan facilmente

transferibles a otros contextos laborales, en tal sentido que las competencias
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especificas deben estar alineadas al modelo de gestibn empresarial que se
desarrolle en las mismas (Vera, 2018); por consiguiente, las competencias
especificas son competencias que deben poseer las personas de manera
diferenciada de acuerdo con el rol que les corresponda desempefiar en cada
tarea de forma tal que contribuyan a la obtencién del objetivo de la organizacion,
por ello las técnicas sobre el modelo de competencias ayudaran a mejorar el
desempeifio de los colaboradores (Torres, et al., 2018).

Desde la perspectiva perfil laboral, las competencias especificas son
vinculadas especificamente a una profesion, en tal sentido los disefios de una
metodologia propuesta estan basados en aspectos a la percepcion del
desempeiio y a los requerimientos del mercado laboral (Barba, et al., 2019);
asimismo, estan vinculadas con los aspectos técnicos directamente relacionados
con la ocupacion laboral, es por ello que las empresas se deben de alinear a la
organizacion en cuanto a la tendencia mundial en términos laborales (Aguilar, et
al., 2019).

Desde la perspectiva desarrollo personal, las competencias bésicas son
aquellas caracteristicas propias de las personas que pueden generalizar y
extenderse a distintas situaciones y perdurar en el tiempo, sin prestar atencién al
contexto en el que se desarrollan, asimismo las organizaciones aplicar un manual
de funciones segun los requerimientos que posee el puesto de trabajo de esta
manera enfrentar a posibles pérdidas (Mayorga, et al., 2018); por ello, las
competencias béasicas permiten tomar decisiones y asumir responsabilidades
tanto en las convicciones personales y organizacionales, las competencias
basicas y personales son imprescindibles para la empresa como un marco de
enfoque hacia la misién y visién (Galarza, et al., (2019).

Desde la perspectiva basada en el aprendizaje, las competencias basicas
se relacionan con la formacion y permiten el ingreso al trabajo, por ello la
importancia del eje formativo donde garantizan un equilibrio entre las metas
individuales y organizacionales (Vera, 2018); asimismo, las competencias
basicas son las que se adquieren en la formacion y que permiten el ingreso al
ambito laboral, en tal sentido la importancia de una organizacion sobre el
reconocimiento del trabajador ante el desempefio laboral (Aguilar, et al., 2019).

Finalmente, la perspectiva del nivel potencial, de las competencias basicas,

las competencias basicas son las competencias fundamentales para vivir en
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sociedad y desenvolverse en cualquier ambito laboral para ello, las formaciones
por competencias basicas en la operatividad laboral demandan una serie de
requisitos exclusivamente formativos (Barba, et al., 2019); asimismo, las
competencias béasicas es el elemento operativo que vincula la capacidad
individual y colectiva para generar valor con los procesos de trabajo, por ello que
las gestiones de competencias basicas segun los conocimientos de las personas

ayudan a mejorar los resultados de las organizaciones (Sanchez, et al., 2016).
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones de la investigacion sefalan aspectos por el cual se determinan y
a su vez se evidencian en algunas fuentes de informacion seleccionadas, por el
cual se comprueban con los resultados analizados de diversos horizontes cuyas
propuestas aclaran las perspectivas de la variable de estudio.

Primera En el estudio de la investigacion manifestaron que las competencias
laborales son aquellos conocimientos, aptitudes, habilidades que
poseen las personas, dichos autores mencionaron diferentes teorias tal
como lo refieren Mayorga, et al., (2018); Etchegaray, et al., (2018);
Galarza, et al.,(2019) quienes afirman que las competencias
laborales es aquel conjunto de desarrollo de competencias tales como
los conocimientos, habilidades, actitudes que posee una persona de tal
manera que puedan enfrentar a diferentes situaciones como también
puedan realizar un trabajo colaborativo, frente al enfoque del trabajo
con los compafieros demostrandose de una manera 6ptima en el
campo laboral contribuyendo con un buen desempeiio en la
organizacién de tal manera que seran claves para la consecuciéon de
los objetivos. Por ello, Vera, (2018); Salgado, et al., (2017) Aguilar, et,
al., (2019) las competencias laborales es el conjunto de elementos y
factores, asociados al éxito en el desempefio de las personas
asociados a un nivel educativo y a su vez que empleen elementos
necesarios e innovadores y que el colaborador se pueda desempefar
de forma productiva y poder aplicar dichos conocimientos en el
momento adecuado y preciso de tal manera que les permitan alcanzar
los resultados de una organizacién con mayor eficiencia y eficacia las
actividades laborales plenamente identificadas relacionadas con la
consecucién del éxito en un puesto especifico, cabe sefialar que dichos
comportamientos eficaces son considerados como una base
principal los cuales influyen de manera positiva en los resultados de la
organizacion. Por consiguiente, Barba, et al., (2019); Sanchez, et al.,
(2016); Pugh, et al.,, (2019); las competencias laborales la definen
como la capacidad cognitiva por el cual los colaboradores emplean
construccion a partir de una combinacion de recursos para alcanzar
un buen desempefio en una tarea. Por otro lado, Cejas, et al., (2019);
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Torres, et al.,, (2018); Rodriguez, et al., (2018); las competencias
laborales que adquieren algunos colaboradores pueden resolver
problemas de manera autonoma y flexible desempefiandose de
manera excelente en las funciones y tareas en diferentes puestos de
trabajo segun el perfil de cada integrante. Finalmente, Cruz, et al.,
(2020); Lopez, et al., (2017); Alonso, et al., (2015) con un enfoque
asociado a una caracteristica subyacente de una persona que da por
resultado un desempefio efectivo lo cual algunas personas dominan
mejor que otras, de tal manera que las hace eficaces en una actividad
laboral utilizando diferentes elementos durante el proceso de formacion
como profesional que tiene cada colaborador alcanzando ventajas
competitivas generando altos niveles de productividad mejorando la
calidad de vida de los mismo, asi como también la organizacion pueda
satisfacer las necesidades que pueden verse superiores ante los
competidores.

Es decir, las competencias laborales buscan responder a los
desafios del mundo laboral el cual los colaboradores adquieren
diferentes conocimientos, habilidades, actitudes, y valores el cual les
permitiran asumir retos en diversos entornos laborales, es por ello, que
son importantes ya que permiten tener un nivel competitivo, en relacion
con otro individuo o empresa, del mismo modo, que las competencias
trasmiten el significado de lo que el colaborador es capaz de demostrar
sobre la preparacion en base a una experiencia laboral con
responsabilidad y autonomia a su vez adquieran aquellas capacidades
para poder enfrentar a diversos problemas que puedan presentarse en
el trabajo y sean resueltos de manera satisfactoria para el bien coman,
considerando que el principal recurso que posee las organizaciones
es el capital humano, de tal manera que las diversas competencias que
adquieran los colaboradores seran beneficiosas porque les permiten
tener un panorama de oportunidades laborales de la tal manera que
alcancen exitosamente una tarea y de esta manera puedan satisfacer
y cumplir con todos los objetivos trazados por las organizaciones, cabe
sefalar que cuando los colaboradores se desempefian mejor en el

trabajo que realizan generaran un valor agregado convirtiéendose en
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agentes de cambio para la empresa, poniendo en marcha todo lo
adquirido como también saber comunicarse con el entorno aportando
ideas creativas e innovadoras, por consiguiente, las organizaciones
alcanzan mejores beneficios ya que por su parte se vuelven mas
productivas, con mayor eficiencia generando mayor rentabilidad.

Segunda Los autores afirmaron que las competencias genéricas son importantes
para las personas de esta manea les permite insertarse al mundo
laboral. Dichos autores mencionaron diferentes teorias tal como lo
refiere Vera, (2018); Salgado, et al., (2017) quienes afirman que las
competencias genéricas estan relacionadas con los conocimientos y
las habilidades que posee cada persona para el desempefio en el
ambito laboral. Por ello, Barba, et al., (2019); Torres, et al., (2018) con
un enfoque diferente definieron a dichas competencias comunes el
permiten realizar diferentes actividades laborales aplicando los criterios
a las tareas laborales con el objetivo de cumplir con las metas de la
organizacién. Finalmente, los autores, Etchegaray, et al., (2018);
Galarza, et al., (2019) definieron las competencias genéricas desde
otra perfectiva como aquellas capacidades de enfrentar diversas
situaciones laborales en base las experiencias que hayan tenido en el
trascurso de una actividad laboral de esta manera enfrenten y brinden
soluciones.

Cabe sefialar, las competencias genéricas busca responder a los
desafios del mundo moderno adquiridas por los colaboradores ya que
son importantes dichas competencias tales como las habilidades, los
conocimientos, las actitudes y las aptitudes el cual permiten un mayor
desempefio laboral y eficaz reuniendo ciertas caracteristicas como la
capacidad de trabajo en equipo, inteligencia emocional y motivacién en
el cual se adapten a los cambios creando e innovando al realizar
diferentes actividades para el cumplimiento de las metas satisfactorias
propuestas por las organizaciones .

Tercera Dichos autores manifestaron que las competencias especificas como
aguellas que aportan una calificacion profesional concreta al
colaborador permitiéndoles desempefiarse de manera eficaz en una

organizacion. Para algunos autores mencionaron diferentes teorias tal
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Cuarta

como lo refiere Mayorga, et al., (2018); Cejas, et al., (2019); donde
mencionaron sobre las competencias especificas que son importantes
para el puesto de trabajo asumiendo dichas responsabilidades
asimismo permitiéndoles a los colaboradores la mejora continua en el
desempeiio de las tareas en una organizacion. Por otro lado, Vera,
(2018); Torres, et al., (2018); sefalaron a las competencias especificas
a las tareas laborales son intransferibles de un colaborador, ya que
dichas actividades deben de cumplir ciertos roles diferenciados el cual
le corresponde a una persona demostrando los conocimientos de tal
manera que contribuyan con las metas planificas de la empresa.
Finalmente, para los autores Barba, et al., (2019); Aguilar, et al.,
(2019); definieron que las competencias especificas son las que estan
vinculados a una profesion el cual le permita a una persona insertarse
al mundo laboral y que las organizaciones lo seleccionen segun el perfil
para el puesto de trabajo.

Es por ello, las competencias especificas son aquellas
capacidades necesarias para el desempefio de las funciones propias
de una actividad laboral con el que adquieren algunos colaboradores
para poner en practica sus conocimientos y habilidades en el ambito
laboral, en base a dichas competencias adquiridas en la actualidad
algunas organizaciones buscan de personas idoneas con ciertas
caracteristicas tales como la productividad y la capacitacién para un
puesto de trabajo teniendo la capacidad para examinar los problemas,
asimismo, que cuenten con la capacidad de organizacion vy
planificacion, encontrando alternativas de soluciébn cumpliendo con
ciertos perfiles asumiendo funciones especificas que éstos, a su vez,
estén facultados para llevar a cabo los objetivos de la organizacion,
asimismo que cuenten con un compromiso ético profesional.

Dichos autores mencionaron sobre las competencias basicas por el
cual el ser humano utiliza los recursos personales para desempeiarse
de manera responsable en una organizacion. Para algunos autores
mencionaron diferentes teorias tal como lo refiere Mayorga, et al.,
(2018); Galarza, et al., (2019) sefialaron que las competencias basicas

son aquellas caracteristicas propias de las personas pue permiten un
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desarrollo personal en cualquier contexto laboral. Por otro lado, Vera,
(2018); Aguilar, et al., (2019); definieron sobre las competencias
basicas son parte de un aprendizaje en la etapa inicial de una
formacién del colaborador de tal manera que se pueda ejercer dichos
conocimientos, habilidades y actitudes basicas en el ambito laboral de
manera satisfactoria. Finalmente, para los autores Barba, et al., (2019);
Sanchez, et al., (2016); definieron que las competencias basicas son
fundamentales por el cual el colaborador emplea los recursos
necesarios por el cual el colaborador es consciente de que en cada
uno de ellos existe un potencial basico a ser desarrollado ante la
sociedad y ante el entorno laboral.

Finalmente, las competencias basicas son aquellos
conocimientos imprescindibles para poder lograr una realizacion
personal de tal manera que sean capaces de insertarse al mundo
laboral de forma eficaz, para una organizacion es muy importante
poseer dichas competencia tales como el liderazgo y el autocontrol, ya
que con ellas permiten al colaborador tener mayor eficiencia en las
actividades laborales ya con los conocimientos y habilidades que
poseen permitirdn enfrentarse a la realidad del mercado laboral de tal
manera que puedan tomar decisiones autonomas y brinden soluciones
con mucha responsabilidad ante cualquier eventualidad que se pueda
suscitar creando condiciones que le permitirdn permanecer y crecer en
la empresa el cumplimiento de las metas establecidas por la

organizacion.
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VII. RECOMENDACIONES

Para la investigacion se recomienda abordar en los puntos analizados de la
variable de estudio competencias laborables en las organizaciones del sector de
servicio y sus dimensiones que fueron planteadas con la finalidad de alcanzar un
resultado favorable para los colaboradores de las organizaciones de dicho sector,
para llegar a cumplir sus objetivos en la competitividad laboral.

Primera En el estudio de la investigacibn mencionaron que las competencias
laborales son los conocimientos, destrezas y habilidades de los
colaboradores los cuales son fundamentales en sus puestos de trabajo
por ello se recomienda tener una preparacién y/o estudios, dichos
autores mencionaron diferentes teorias tal como lo refieren Mayorga, et
al., (2018); Etchegaray, et al., (2018); Galarza, et al.,(2019) quienes
afirmaron que las competencias laborales son los conocimientos,
habilidades, actitudes que posee ser humano donde pueden enfrentar
diferentes probleméticas como también puedan realizar un trabajo
proactivo, contribuyendo un buen desempefio laboral. Por ello, Vera,
(2018); Salgado, et al., (2017) Aguilar, et, al., (2019); manifestaron que
las competencias laborales engloban diferentes elementos y factores,
asociados al éxito de los trabajadores en el desempefio de sus
funciones aplicando sus conocimientos de nivel educativo y a su vez
poder aplicar dichas habilidades en el momento adecuado y preciso de
tal manera que les permitan alcanzar los resultados eficientes de una
organizaciéon. Por consiguiente, Barba, et al., (2019); Sanchez, et al.,
(2016); Pugh, et al.,, (2019); las competencias laborales la definen
como la capacidad cognitiva por el cual los colaboradores emplean
diferentes recursos para alcanzar los objetivos de una organizacion.
Por otro lado, Cejas, et al., (2019); Torres, et al., (2018); Rodriguez, et
al.,, (2018); las competencias laborales que adquieren los
colaboradores les permite tomar decisiones inmediatas a las
problematicas que se presente. Finalmente, Cruz, et al., (2020); Lépez,
et al., (2017); Alonso, et al., (2015) con un enfoque asociado a una
caracteristica subyacente de los colaboradores cuyo resultado es el
desempefo efectivo en cada puesto de trabajo alcanzando ventajas

competitivas y generando altos niveles de productividad.
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Segunda

Es decir, las competencias laborales buscan asumir nuevos retos a las
organizaciones, las cuales le permitan asumir desafios y estar a la
vanguardia ante la competitividad, de tal manera que puedan elegir a
los colaboradores idéneos en cada puesto de trabajo, tomando en
cuenta sus conocimientos y habilidades que fueron adquiridos en su
etapa de desarrollo como profesional para desenvolverse en el @mbito
laboral, ya que ellos cuenta con las herramientas necesarias tomar
decisiones ante diversas problematicas y dando un valor agregado
alos procesos segun los requerimientos de la organizacion, alcanzando
niveles competitivos antes otras empresas.

Los autores analizaron que las competencias genéricas son
fundamentales para las personas que les permitan socializar con el
ambiente laboral. Para ello, los autores mencionaron diferentes teorias
tal como lo refiere Vera, (2018); Salgado, et al., (2017) quienes afirman
gue las competencias genéricas estan relacionadas con los
conocimientos propios que posee cada persona para lograr un
desempeiio exitoso. Por ello, Barba, et al., (2019); Torres, et al., (2018)
con un enfoque diferente definieron a dichas competencias laborales
les permiten lograr ventajas competitivas para cumplir eficaz y
eficientemente los objetivos de los centros laborales. Finalmente, los
autores, Etchegaray, et al., (2018); Galarza, et al., (2019) definieron las
competencias genéricas desde otra perspectiva mediante sus
experiencias laborales, para tener seguridad en las decisiones
importantes para las empresas con el fin de lograr mayor crecimiento
empresarial.

Cabe sefialar, las competencias genéricas buscan responder a los
desafios del mundo empresarial adquiridas por el capital humano que
cumplen un papel importante que requieren de dichas conocimientos
habilidades, actitudes y aptitudes para lograr un desempefio laboral
cumpliendo con ciertas caracteristicas tomando en cuenta el nivel de
ensefianza de diversos formadores de profesionales mediante casos
practicos, auditorias, debates, fortaleciendo el trabajo en equipo, la
seguridad emocional para desenvolverse en el campo laboral con

mayor destreza y competitividad.
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Tercera

Cuarta

Dichos autores mencionaron que las competencias especificas
permiten al colaborador desempenarse eficazmente en una
organizacion. Por ello, algunos autores manifestaron distintos
conceptos tal como lo refiere Mayorga, et al., (2018); Cejas, et al.,
(2019); donde conceptualizaron sobre las competencias especificas
gue son necesarias para cumplir con las responsabilidades en el
puesto de trabajo para mayor eficiencia en la organizacion. De igual
modo, Vera, (2018); Torres, et al., (2018); mencionaron a las
competencias especificas como las funciones propias de cada
trabajador para cumplir con diferentes roles y tomar decisiones de
jerarquia demostrando sus conocimientos adquiridos en fu formacion
académica, cumpliendo con los objetivos de la empresa. Finalmente,
para los autores Barba, et al., (2019); Aguilar, et al., (2019); definieron
que las competencias especificas son las que estan vinculados a una
formacion educativa que le permita al colaborador insertarse al mundo
laboral y que las organizaciones lo seleccionen segun el perfil
profesional.

Es por ello, se recomienda que las organizaciones se preocupen
en capacitar a sus colaboradores de acuerdo a su puesto de trabajo
para que pueda cumplir de manera objetiva, logrando resultados
positivos para la empresa. Asimismo, que cada colaborador busque
incrementar sus conocimientos mediante cursos, especializaciones y
diplomados segun su especialidad para que sea un profesional
competitivo, teniendo la capacidad de resolver problematicas en el
ambito laboral y planteando alternativas de mejora continua para la
organizacion.

Los autores manifestaron sobre las competencias basicas son innatas
de cada persona por el cual es el recurso mas valioso para
desempefiarse de manera consecuente y responsable en una
organizacion. Por otro lado, algunos autores manifestaron diferentes
conceptos como lo refiere Mayorga, et al., (2018); Galarza, et al.,
(2019) delimitaron que las competencias béasicas son propias de la
persona que le permite desenvolverse en el ambito laboral. Para Vera,

(2018); Aguilar, et al.,, (2019); precisaron sobre las competencias
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bésicas forman parte del crecimiento en la primera eta de formacion
donde se adquieren los conocimientos fundamentales para su
adaptacion al puesto de trabajo segun los solicitado por la
organizacion. Finalmente, para los autores Barba, et al., (2019);
Sanchez, et al., (2016); delimitaron que las competencias basicas son
importantes por el cual el trabajador brinda soporte con sus
conocimientos y se desenvuelve de manera exitosa en el desarrollo de
sus funciones siendo competitivo dentro de las organizaciones.
Finalmente, las competencias basicas son los conocimientos
indispensable, por ello se recomienda desarrollar sus habilidades
mediante clases de oratoria, charlas donde puedan mejorar sus
destrezas teniendo mayor seguridad al momento de dirigirse a un
grupo de trabajo, saber manejar sus emociones dirigiéndose de
manera asertiva, de tal manera que sean capaces de insertarse al
mercado laboral competitivo, donde las organizaciones puedan
seleccionar a los colaboradores idoneos para el puesto de trabajo que
cumplan con las competencias tales como el liderazgo y autocontrol

para el cumplimiento con los objetivos.
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ANEXO B
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Mayorga, V., Llerena, V., yLas competencias laborales para lasDeterminar las principales variables dentro delMétodo cualtativo.

Salas, M. (2018).
Pequefia Industria de Tungurahua.

Las competencias laborales como

Vers, M. (2018). eje formativo para mejorar el

empresas asociadas a la Camara de lamanual de funciones para conocer aguellas

habilidades apropiadas para cada cargo.

la imp cualitativo.

competencias laborales como uno de los

Competencias de los contadores
egresados de la universidad técnica

nicleos de la formacion y
Geserralo en s empresas

El objetivo de la formacion por

Conjunto de conocimientos, hahllldades aciiiudes y valores

En los estudios de las investigadoras

que una persona debe par de una
manera apropiada en cualquier entomo| productivo (p.85)

Las competencias laborales es una capacidad efectiva para
llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada (p.44)

consisten en motivos, rasgos de caracter,

trasciende el aspecto
para adentrarse en el ambito del mercado

pto de uno mismo, actitudes o valores, conocimientos,

Barba, K. Yéanez, P,
g de Cotopaxi y requerimientos de
Heméndez, P. y Ramirez,
gy mercado laboral. trabajo.
Pascual, de

G.,y Calderon, A. (2018). genéricas en cursos de formacion
general de una universidad chilena:

La vision de estudiantes y docentes

Sénchez, A., Martinez, R., Gestion por competencias laborales

y Moreno, J. (2016). en el contexto del proceso de
cambios politicos y econmicos en
Cuba

Pugh, G., y Lozano, A. El desarollo de competencias
(2019) genéricas en la educacion técnica de
nivel superior: un estudio de caso

la vision que poseen

e conducta que pueden ser
asociadas al desempefio excelente en un puesto de trabajo
(p154).

deLas

yLa

docentes de cursos asoc\ados a for

movilizan e integran conocimientos,

general, que

y actitudes para enfrentar situaciones Gnicas
° "

se bas e
genéricas, en una universidad chiena, carécter cualitativo.

Disefiar un modelo para el desarrollo integrado
de competencias laborales y las herramientas
necesarias para su aplicacion, que integre sus
procesos centrales con los perfiles de
competencias y contiibuya a elevar el
desempefio de los trabajadores de las
empresas en el complejo contexto analizado
Los objetivos de la investigacion seEslumo cualmallvo
dentro de la comprension del

6n d

Enfoque cualitativo.

de manera eficiente en un puesto de
trabajo(p.79).

La competencia laboral es el elemento operativo que vincula
la capacidad individual y colectiva para generar valor con los
procesos de trabajo; ademés, constituye una alternativa para
mejorar el desempefio de los trabajadores y de
organizacion (p.172).

deLa competencia es la capacidad de una persona para
tiporesponder de manera efectiva a una demanda compleja en la
que

proceso  de
genéricas en estudiantes de carreras técnicas
de nivel superior en la institucion,

Salgado, E., Gémez, M., y  Educacion rural y la adqulslclon deConocer las de los mixto
Pintor, M. (2017). competencias _ labor. unasobre la  implementacion de  recursos
innovacién mediante el uso 6gicos en las
recursos digitales para el desarrollo de competencias laborales
en el sector agricola.
Aguilar, C., Chaves, O.ldentificacion  del  marco el marco de

Loaiza, C., Monge, J., Vega,competencias laborales en enfermeriaen

cualitativo,Las

destrezas, valores y
actitudes para Sbordar a tarea (p.144)

Las competencias se definen como los comportamientos que
desarrollan las personas en un entorno especifico y que tiene
como fin el logro de un resultado con

mayor eficiencia y eficacia (p.36).

competencias laborales es una caracteristica de
d

evenida en el comportamiento, por el cual

que las
laborales son aquellos conocimientos,
aptitudes, habilidades que poseen las
personas

Dichos autores mencionaron diferentes
teorfas tal como lo refieren Mayorga, et,
al,(2018);  Etchegaray, et al.,
(2018):Galarza, et, al.(2019) quienes
afirman que las competencias laborales
es aquel conjunto de desarrollo de
competencias tales mo los
conocimiontos, habildades, - aciudes
que posee una persona de tal manera
que puedan enfrentar a_diferentes
situaciones ~ como puedan
realizar un trabajo colaborativo, frente
al enfoque del trabajo sus
compaieros  demostrandose de una
manera optima en el campo laboral

Las competencias laborales
buscan responder a los
desafios del mundo laboral

abarcar en Ias

Conclusion Recomendacion
Los resultados de los estudios que la 6 a futuras
una caracteristica innata de la persona ara las

desempefio exitoso en el trabajo Comprende las apmudes comoimpacten positivamente en el logro de los esutados.

el cual los
adquieren iferentes
conocimientos _habilidades,
actitudes, y valores el cual
les permitiran asumir retos
en  diversos  entomos
laborales, es por ello, que
son importantes ya que
permiten tener un nivel
competitivo, en relacién con
otro individuo o empresa,
del mismo modo, que las
competencias trasmiten el
significado de lo que el
colaborador es capaz de

con un buen
en la organizacion de tal manera que
seran claves para la consecucion de
los objetivos.
Por ello, Vera, (zom) Salgado e, a\
(2017)  Aguil 19)

competencias eborales es el con]unm
de elementos y factores, asociados al

demostrar  sobre  la
preparacion en base a una

laboral  con
responsabilidad y
autonomia y a su vez
adquieran aquellas
capacidades para poder
enfrentar diversos
problemas  que  puedan

presentarse en el trabajo y

genéricas.
Los resultados de la investigacion mostraron que las

enfatizar sobre

en las empresas estan alineadas al modelo de gesllon empresarial,los perfiles adecuados para e\ puesto de trabajo
i de

que permite la adec

ya uad
laborales, los perfiles de cumpetenclas y los planes de desarrollo.

Las organizaciones han evaluado los los

para

asi cumplir eficientemente sus Setvidates

a futur re un

ual en sus

y estudio cobre la \mponancla de las habllldades que

actitudes en el desarrollo de su perfil profesional, sin embargo, es poseen los colaboradores sobre las funciones de las

importarte _ trabajar
competencias.

en ello para

profesional.

La presente investigacion mostro como resultado que

la construccion de sus tareas laborales de manera que les permitan alcanzar
ventajas competitivas en el

ambito personal y

las Recomendo a futuras investigaciones que deberfan

instituciones de educacion deben capacitar a los colaboradores centrarse sobre el capital humano como aliado
seguin las competencias segin sus habilidades para la solucion de estratégico basado en sus destrezas de tal manera
determinadas dificultades que puedan enfrentar en sus contextosque puedan brindar soluciones a las dificultades que

laborales.

se puedan presentar.

El estudio sefiala factores para el desarrollo de las empresas Recomendo a futuras investigaciones basados en los

el cual diversas

cubanas, en el dificil y complejo contexto de las relaciones

laborales que se generan como parte del inacabado proceso de competencias para el puesto de trabajo.

cambio empresarial.

de la presente

&xito en el desempeio de las personas  sean resueltos de manera

asociados a un nivel educativo y a su sauslaclana _para el bien Los

vez que empleen el e el

e innovadores y que el colaborador se prlnc\pa\ recurso que posee competencias
pueda  desempefiar de forma las el

productiva y poder aplicar dichos  capital humano, g
conocimientos  en el momento  manera que las diversas

adecuado y preciso de tal manera que  competencias que Dentro del
les permitan alcanzar los resultados de  adquieran los

una organizacion con mayor eficiencia  colaboradores serén

y eficacia las actividades laborales  beneficiosas poraue Ies

plenamente identificadas  relacionadas
con la consecucion del éxito en un
puesto especifico, cabe sefialar que

del proceso de adquisicion

portan una mejor Recomends a futuras investigaciones, analizar sobre
y desarmno de algunas competencias generales lo cual facilta a las

genéricas, de los

permiten tener
panorama de oporlumdades
laborales de la tal manera

M. Rojas, J., y Campos, G.en el Sistema del Seguro Socialdel cuidado, mediante a técnica de mapeo generan un desemperio exitoso en un puesto de trabajo (p.4) dichos comportamientos eficaces son  que alcancen exitosamente
(2019). Costarricense considerados como una base principal  una tarea y de esta manera
los cuales influyen de manera positiva  puedan satisfacer y cumplir
ejas, F., Rueda, J., Cayo, ion por Reto la formacién por Las laborales_permite crear una esiructura  en los resultados de la organizacion. con todos los objetivos

L,y Villa, C. (2019). la educacion superior de la teoria existente, con el fin de carac(erlzar propia de 6n de fomentar la Por Barba,et, al., (2019); trazados por las
los factores que hacen posible garantizar a las el trabajo co\aborauvo el acceso a diversas fuentes de  sanchez, et, al, (2016);Pughet,  organizaciones, cabe
personas un desempefio idoneo en el marco de de solucionar de  al,(2019)las competencia laborales la  sefialar que cuando  los

su formacién profesional modomdependiente. (P.97) definen como la capacidad cognitiva  colaboradores

por el cual los emplean fian mejor en el
construccién  a  partir de una  ftrabajo  que  realizan
Galarza, |., Aguinaga, C.,Competencias laborales en el sectorEstablecer un marco de competencias laboralesgl ~ disefio de laLa competencia es un conjunto de y on de recursos para alcanzar  generaran valor
Lopez, P., Molina, R. yde la restauracion: Un marco depara orientar la gestion de puestos clave emnvestlgaclon fue deactitudes que involucran una parte importante de 1 un buen desempeio en una tarea. agregado convirtiéndose en

Ortega, G. (2019 competencia clave para su gestion

Cruz, M., Alonso, L., Leyva, Metodologia para la formacion de

P.,y Mendoza, L. (2020).  competencias laborales en los
médicos residentes de medicina
natural y tradicional

Tores, S. Cuesta, A,
Pérez, Y., y Lugo, A. (2018),

Evaluacién de  competencias
laborales a partir de evidencias

Rodriguez, D. S., Zaldivar, Tecnologia de gestion integrada
R.V., &Breff, A. T. (2018). ~por competencias laborales como
contribucién al desarroHo local en

empresas de restauracion.
de corte trasversal.

Proponer una metodologia para la formacionMétodos de anal
de competencias laborales en los médicossintesis, revision
y

fenomenogréaficoorganizacion y se relaciona con el desempeno en el trabajo

(p.164)

isis,La_competencia laboral es la capacidad del trabajador para
deutilizar el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas,

residentes de MNT, que u
mejoramiento de sus desempefios en lasde sistema.
unidades docentes y asistenciales del

sistema nacional de salud publica.

valores, a través de los procesos
educacionales y la experiencia laboral, para la identificacion y
solucién de los problemas que enfrenta en su desempefio en
un érea determinada de trabajo (p.60).

Por otro lado, Cejas, et, al., (2019);
Torres, et, al, (2018); Rodriguez, et,
al., (2018) las competencias laborales
que adquieren algunos colaboradores
pueden resolver problemas de manera
auténoma y flexible desempefiandose
de manera excelente en las funciones y
tareas en diferentes puestos de trabajo
segiin el perfil de cada integrante

Finalmente, Cruz, et, al.(2020);
Lopezet,  al,(2017); Alonso, et,
al.(2015) con un enfoque asociado a

Proponer un modelo de evaluacién de Aplicacion Las competencias laborales en el conjunto de

competencias laborales a partir de p al experiencias,  sentimientos, actitudes,

en proyectos que analiza las tareas de su st y valores, basado en

personal Ia idoneidad asociado a un superior
del trabajador (p.125)

Desarrollar una tecnologia para la gestionEnfogue cualitativo.  Las competencias laborales es un proceso que incluye la

integrada y sistémica con enfoque multiactores
de Ias competencias laborales e [os procesas

Centros
Municipales
El desarrollo de competencias
laborales generales en el
contexto rural

Lopez, L. (2017).

al desarrollo
Tocal en Geniros Universiarios Municipales.

Fundamentar el desarrollo de competenciasEnfoque cualitativo.

laborales en el proceso educativo que tiene
lugar en la escuela y su relacion con el
contexto de la institucién educativa Julidn
Pinto Buendia de Cereté — Cérdoba

Alonso, F., Padilla, V., Perfil por laborales

Bermdez, D., Simon, D.y y modelo de seleccion de

Hernandez, S. (2015). personal para el cargo técnico A
en gestion de recursos humanos

de un perfil de competenciasTécnicas cualitativas yConjunto

formacién de conocimientos, _habilidades y valores con
capacidades para transformar el entorno, buscando soluciones
alos problemas alas que se enfrentan (p.63).

Las competencias laborales como  todos
conocimientos, habilidades y actitudes, que son

aquellos

una caracteristica de una
persona que da por resultado un
desempefio efectivo o cual algunas
personas dominan mejor que otras, de
lal manera que las hace eficaces en

acﬂvwdad laboral  utilizando diferentes
elementos durante el proceso de
formacion como profesional que tiene
cada colaborador alcanzando ventajas
competitivas generando altos niveles
de

para que los jévenes se desempefien con eficiencia como
seres productivos (p.4).

de

Ia calidad
de vida de los mismo, asi como
también la  organizacion  pueda
satisfacer las necesidades que pueden
verse ante sus

sinérgico

Iaborales del cargo Técnico "A" en Gestion
Recursos Humanos de la Direccin General de
Recursos Humanos (DGRH) de la Oficina del
Historiador de la Ciudad de La Habana
(OHCH),

actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales, y valores, basado en la idoneidad
demostrada, asociado au desempefio superir del rabjador

e la
técnicas, productivas y G senvicios (p.20).

competidores

agentes de cambio para la
empresa, poniendo en
marcha todo lo adquirido
como  también  saber
comunicarse con el entorno
aportando ideas creativas e

innovadoras por
consiguiente, las
organizaciones  alcanzan

mejores beneficios ya que
por su pane se vue\ven mas
producti con
Chiencia g generando maycr
rentabilidad

contexto de la Educacl()n rural,

ermitel

generales P que
personas se desempefien de manera eficiente

realizar con mayor facilidad la parte

operativa basados en las funciones.

el desarrollo de Recomendd a futuras investigaciones indagar los
ten las posibles procesos para mejorar Ios resultados de la
los

en los procesos productivos

objetivos

seguin los plazos establecidos.

La presente investigacion mostro como resultado la

investigar

de las competencias laborales como estrategia en el puesto de sobre el marco o competencias para alcanzar

trabajo y la experiencia que posee cada por el cual
contribuyen a la calidad de la atencién de servicios en la
organizacion.

Los resultados del presente estudio desarrollaron
sobre las competencias laborales en el campo de una institucion,

en el ambito profesional.

en el puesto de trabajo.

un proceso Recomends a futuras investigaciones enfatizar sobre
la importancia que es para una organizacion contar
no obstante este proceso de adiestramiento de capacitacion con un  personal

altamente capacitado ya que

generaron conocimiento formativos brindéndole un valor agregado generan un valor agregado en cuanto a los
conocimientos  formativos  para el  Gptimo

imi de las labores i
las de 6 a futuras priorizar sobre

Las empresas de servicios,

enfrentan la necesidad de instaurar competencias

laborales los beneficios en cuanto a la seleccion adecuada del

basadas en la aplicacion del conocimiento, habilidades, actitudes personal basado a las actividades laborales segun las

positivas y valores para desarrollar de forma exitosa la actividad habilidades
profesional.
trabajo.

y aptitudes el cual le pemita

desempefiar una tarea exitosa en el puesto de

Como resullado del estudio obtuvieron que Ia formacion de Reccmendoaluluras investigaciones, abarcar sobre
bol S d

rales en

ersonal por el

o:
una dinamica de formacion laboral basada en e\ desarrollo Soma\ Cual les permita identificar situaciones de conflicto en

humano.

El resultado de la presente investigacion propuso

su entorno laboral.

una Recomends a futuras investigaciones, abarcar sobre

automatizacion de evolucion de competencias para estimar el los pardmetros segin las competencias laborales que
desempefio utilizando indicadores en cuanto a la eficacia y la poseen algunos colaboradores  demostrando sus

eficiencia.

valores asociadas al desempefio laboral.

Mejorar los resultados referidos al capital humano y
de las de los

e enfoquen

futuras S
on sl capital humans como generador do.cambio

para el éxito de todo el sistema, al incrementar el desarrollo factor importante en las organizaciones ya que, con
profesonsl y a autorrealizacién. y en donde los clientes puedan las capacidades y halidades que poseen permin &

percibir las competencias del personal y de la
La presente investigacion mostro como

importancia del desarrollo de las competencias laborales de los importancia

alcanzar

resultado sobre la a futuras sobre la
de los colaboradores en una
ara sus

profesionales en un entorno laboral el cual les permita alcanzar
I;

ventajas competitivas. ores.

El resultado de la presente investigacion propuso un modelo de Recomendo a futuras investigaciones abarcar sobre
perfil de competencias laborales para cada puesto de trabajo cual la elaboracion de un manual de funciones segn los

se presentan las competencias clave segin su  nivel
A

importancia en el desempefio cumplir con

llevar

acab6 una actividad operativa

de perfiles del puesto de trabajo, de esta manera puedan

aquella competencia requerida para
logrando

resultados exitosos en las empresas.




COMPETENCIAS GENERICAS

MATRIZ DE SINTESIS DE FACTORES

item Autor, afio Investigacion Objetivo Metodologia Definicién Andlisis Sintesis Conclusion Recomendacién
Las competencias laborales Reflexionar sobre la importancia de las Enfoque cualitativo. Las competencias genéricas se Los autores afirman que las Las competencias genéricas Concluy6 que las Recomend6 a futuras investigaciones
1 vera, M. (2018). como eje formativo para competencias laborales como uno de los relacionan con los comportamientos y ~ competencias basicas son busca responder a los competencias genéricas  que en las empresas deben de contar
mejorar el desempefio principales nlcleos de la formacién y actitudes  laborales propios de importantes para las personas de  desafios del mundo estan direccionadas para con los colaboradores que tengan
organizacional. desarrollo en las empresas diferentes  ambitos, como, por esta manea les permite moderno adquiridas por los que un colaborador  comportamientos actitudinales para
ejemplo, la capacidad para el trabajo insertarse al mundo laboral. colaboradores ya que son desempefie con éxito su desempefiarse en cualquier ambito
en equipo, habilidades para la Dichos autores mencionaron importantes dichas laboral. laboral.
negociacion, planificacién, entre otros  diferentes teorias tal como lo competencias tales como
(p.49). refiere Vera, (2018); Salgado,et, las habilidades, los
al., (2017) quienes afirman que conocimientos, las actitudes
las competencias genéricas y las aptitudes el cual
estan relacionadas con los permiten un mayor
conocimientos y las habilidades desempefio laboral y eficaz
que posee cada persona para el reuniendo ciertas
desempefio en el ambito laboral.  caracteristicas como la
Por ello, Barbaetal., (2019); capacidad de trabajo en
Torres, et, al, (2018) con un equipo, en el cual se
enfoque diferente definieron a adapten a los cambios
dichas competencias comunes el  creando e innovando al
permiten  realizar  diferentes realizar diferentes
2 Competencias de los El objetivo de la formacién por competencias Enfoque cuantitativo- Las competencias genéricas son ZSEVldsﬂf;iOlsaboraale?asaph‘caargnalg iﬁ:;’“lji:ji:i!o dep?e;: metaesl Se concluye que las Recomendé profundizar en futuras
Barba, K., Yanez, P., contadores egresados de la trasciende el aspecto meramente formativo cualitativa, descriptivo- aquellas competencias comunes a laborales con el objetivo de sa!is‘f’acmrias propuestas competencias de los investigaciones sobre las
Hernandez, P. y universicjad 1éqni§:a de para _ademrarse en el ambito del mercado de interpretativa. varias ocupaciones o profesiones cumplir con las metas de la por las organizaciones . colaboradores para  una compet_encias de los colaboradores
Ramirez, G. (2019). Cotopaxi y requerimientos de trabajo. (p.154). organizacion. desarrollar una actividad que recién egresen y se enfrenten al
mercado laboral. Finalmente los autores, Iaboral_ deben ser mercado laboral.
Etchegaray,et,al., (2018); selecclona(_ios basados en
Galarza, et, al., (2019) definieron competencias y que sean
las competencias  genéricas capaces dev manejar
desde otra perfectiva como diversas herramientas.
3 Etche = isid i » : 4 aquellas capacidades de 4 instituci
garay, P., Ensefianza de competencias Reconocer la vision que poseen estudiantes y La metodologia de Las competencias genéricas es la Concluyé que las Recomendaron a las instituciones
Pascual, G, genéricas en cursos de docentes de cursos asociados a formacién investigacion empleada fue capacidad de movilizar  varios enfrentar  diversas _situaciones competencias genéricas que  capacitar el personal de esta manera
Calderén, A. (2018). formacion general de una general, que se basan en competencias de caracter cualitativo. recursos cognitivos para hacer frente laborales en base Sus poseen las personas  puedan realizar una mejor tarea de tal

universidad chilena: La vision
de estudiantes y docentes

Salgado, E., Gémez,

genéricas, en una universidad chilena.

Conocer las percepciones de los participantesMétodo mixto

implementacion de  recursos

tecnolégicos en las instituciones educativas

adquisicion de competencias para el desarrollo de competencias laborales

M., y Pintor, M. Educacién rural y lasobre la

(2017).
laborales: una innovaciénen €l sector agricola.
mediante el uso de recursos
digitales.

Galarza, |., Aguinaga,Competencias laborales en elEstablecer

un marco de competenciasEl disefio de la investigacion

C., Lopez, P., Molina,sector de la restauracién: Unlaborales para orientar la gestion de puestosfue de tipo fenomenografico

R.y Ortega, G. (2019 marco de competencia claveclave en empresas de restauracion.

para su gestion.

Torres, S., Cuesta, A., Evaluacion de
Pérez, Y., y Lugo, A. competencias laborales a
(2018 partir de evidencias

Proponer un modelo de evaluacion de
competencias laborales a partir de evidencias
en proyectos que analiza las tareas de su
personal.

de corte trasversal.

Aplicacion experimental.

a un tipo de situaciones (p.79)

Las competencias genéricas es el
conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores de las personas que
deben desarrollar para su desempefio
apropiado en cualquier entorno laboral
(p-36).

Las competencias genéricas son los
conocimientos y las  técnicas
aplicadas a situaciones y
desarrollarlas estas experiencias en
nuevas situaciones laborales (p.165)

Son aquellas competencias comunes
para los trabajadores vinculados a la
aplicacion de sus conocimiento y que
les permitan la obtencién de los
objetivos de la organizacién (p.125).

experiencias que hayan tenido
en el trascurso de una actividad
laboral de esta manera enfrenten
y brinden soluciones.

pueden llegar a facilitar un
buen rendimiento laboral en
una organizacion.

Concluyé sobre
percepciones de
colaboradores  con

manera que movilicen sus diferentes
saberes, habilidades y actitudes,
ayudandolos a solucionar distintas
probleméticas de  sus  futuros
contextos laborales.

las Recomendaron a las empresas priorizar
los e involucrar a los colabores con su
las participacion donde sean generadores

competencias genéricas el de cambio rompiendo barreras y creando
cual facilite la practicidad en estrategias institucionales.

su trabajo .

Se concluyd que las
empresas de  servicios
enfrentan a diversas

necesidades por el cual los
colaboradores deben tener

ciertas competencias
genéricas para poder
enfrentar dificultades.

Concluyé que en las

organizaciones deberian de
facilitar la automatizacion
del proceso de evaluacion
de competencias genéricas
para estimar el desempefio .

Recomendé a futuras investigaciones
abarcar en las necesidades que
ocupa el puesto de trabajo de una
organizacion y con ello seleccionar al
personal segun las competencias que
requiere el puesto de trabajo.

Recomendé a futuras investigaciones
que deberian centrarse en las
competencias de los colaboradores
para desarrollar una actividad laboral.




COMPETENCIAS ESPECIFICAS

item Autor, afio Investigacion Objetivo Metodologia

Definicion

Anélisis

Sintesis

Conclusion

Recomendacion

Mayorga, V., LlerenaLas competencias laboralesDeterminar las principales variables dentro delMétodo cualitativo.
V.,y Salas, M. (2018). para las empresas asociadas amanual de funciones para conocer aquellas
1 la Camara de la Pequefiahabilidades apropiadas para cada cargo.
Industria de Tungurahua.

Las competencias laborales Reflexionar sobre la importancia de las Enfoque cualitativo.
como eje formativo para competencias laborales como uno de los

mejorar el desempefio principales nlcleos de la formacion y

organizacional. desarrollo en las empresas

2 Vera, M. (2018).

3 Competencias de los El objetivo de la formacién por competencias Enfoque cuantitativo-
Barba, K., Yanez, P., contadores egresados de la trasciende el aspecto meramente formativo cualitativa, descriptivo-
Hemé}]devz' P y universidad técnica de para adentrarse en el ambito del mercado de interpretativa.

Ramirez, G. (2019). Cotopaxi y requerimientos de trabajo.
Dextre, 2013, p.35)  Mercado laboral.
4 Aguilar, C., Chaves, Identificacion del marco de Identificar el marco de competencias Enfoque cualitativo,

0., Loaiza, C., Monge, competencias laborales en laborales en enfermeria en areas especificas método transversal
J., Vega, M., Rojas, J., enfermeria en el Sistema del o complejas del cuidado, mediante la técnica
y Campos, G. (2019). Seguro Social Costarricense  de mapeo.

5 Cejas, F., Rueda, J., Formacion por competencias: Analizar la formacion por competencias a partirRevision documental.
Cayo, L, y Villa, C. Reto de la educacion superior de la teoria existente, con el fin de caracterizar

(2019) los factores que hacen posible garantizar a las
personas un desempefio idoneo en el marco de
su formacién profesional
6 Torres, S, Evaluacién de competencias Proponer un modelo de evaluacién de Aplicacién experimental.
Cuesta, A., Pérez, laborales a  partir  de competencias laborales a partir de evidencias
Y., y Lugo, A evidencias en proyectos que analiza las tareas de su
(2018). personal.

Las competencias especificas se
relacionan con los grupos de trabajo.
Es decir hacen referencia a aquellas
que son importantes en todos los
cargos que tienen responsabilidad con
los subordinados (p.84).

Son aquellas competencias
relacionadas con los aspectos
técnicos directamente vinculados con
la ocupacion y no son tan facilmente
transferibles a otros  contextos
laborales (p.49).

Las competencias especificas son
vinculadas especificamente a una
profesion (p.155).

Estan vinculadas con

la ocupacion laboral (p.9).

Las competencias especificas permiten
realizar y desempefiar una determinada
estan
dirigidas como acciones formativas a la
mejora del desempefio garantizando el

actividad  laboral,  asimismo

desarrollo continuo (p.98).

Las competencias especificas son
competencias que deben poseer las
personas de manera diferenciada de
acuerdo con el rol que les
corresponda desempefiar en cada
tarea de forma tal que contribuyan a
la obtencién del objetivo de la
organizacion. (p.127).

los aspectos
técnicos directamente relacionados con

Dichos autores hacen referencia
a las competencias especificas
como aquellas que aportan una
calificacion profesional concreta
al colaborador permitiéndoles
desempefiarse de manera eficaz
en una organizacion.

Para algunos autores
mencionaron diferentes teorias
tal como lo refiere
Mayorga,et,al., (2018);

Cejas,et,al., (2019) mencionaron

sobre las competencias
especificas que son importantes
para el puesto de trabajo
asumiendo dichas
responsabilidades asimismo
permitiéndoles a los

colaboradores la mejora continua
en el desempefio de las tareas
en una organizacion.

Por otro lado, Vera, (2018);
Torres, et, al.,. (2018) sefialaron
a las competencias especificas a
las tareas laborales  son
intransferibles de un colaborador
ya que dichas actividades deben
de  cumplir  ciertos  roles
diferenciados el cual le
corresponde a una persona
demostrando sus conocimientos
de tal manera que contribuyan
con las metas planificas de la

empresa.

Finalmente, para los autores
Barba,et,al., (2019);
Aguilaret.al., (2019) definieron
que las competencias

especificas son las que estan
vinculados a una profesion el
cual le permita a una persona
insertarse al mundo laboral y que
las organizaciones lo seleccionen
segun el perfil para el puesto de
trabajo.

Las competencias
especificas son aquellas
capacidades necesarias
para el desempefio de las
funciones propias de una
actividad laboral con el que
adquieren algunos
colaboradores para poner
en practica sus
conocimientos y habilidades
en el ambito laboral, en
base a dichas competencias
adquiridas

en la actualidad algunas
organizaciones buscan de
personas idoéneas para un
puesto de trabajo teniendo
la capacidad para examinar
los problemas, asimismo,
que cuenten con la
capacidad de organizacion y
planificacion,  encontrando
alternativas de  solucion
cumpliendo  con  ciertos
perfiles asumiendo
funciones especificas que
éstos, a su vez, estén
facultados para llevar a
cabo los objetivos de la
organizacién, asimismo que
cuenten con un compromiso
ético profesional.

Concluyo que las empresas

deben evaluar a los
colaboradores por la
excelencia en el trabajo,
orientados en el servicio .

Concluyé que las
competencias  especificas
deben estar alineadas al
modelo de gestion
empresarial que se

desarrolle en las mismas.

Concluyé que el disefio de
una metodologia propuesta,
estan basados en aspectos
a la percepcion  de
desempefio y a los
requerimientos del mercado
laboral.

Concluyé que las empresas
se deben de alinear a la
organizacion en cuanto a la
tendencia  mundial  en
términos laborales,

Concluy6 sobre los factores
que hacen posible
garantizar a las personas un
desempefio idéneo en el
marco de su formacion
profesional.

Concluyé sobre las técnicas
sobre el modelo de
competencias ayudaran a
mejorar el desempefio de
los colaboradores.

Recomend6 a las empresas aplicar
un manual de funciones segin los
requerimientos del puesto de trabajo,
de tal manera que se establezcan
pardmetros que alineen el talento
humano.

Recomendé a futuras investigaciones
que se centren en los elementos
que de manera directa e indirecta
influyen en el desempefio
organizacional.

Recomendé a futuras investigaciones
sean basadas en los requerimientos
de la organizacion.

Recomendé a las empresas
enfocarse en el marco competencial
que requieren para el cumplimiento
de los objetivos.

Recomendo a futuras investigaciones
profundizar  sobre el desarrollo
personal y profesional, el cual faciliten
enormemente las posibilidades de
desarrollarse de forma efectiva y
ademas idénea.

Recomendé a las empresas aplicar
un modelo competencial el cual les
permitan analizar las labores de los
colaboradores.




COMPETENCIAS BASICAS

item Autor, afio Investigacion

Mayorga, V., Llerena,Las competencias

Objetivo Metodologia

laboralesDeterminar las principales variables dentro delMétodo cualitativo.

V., y Salas, M. (2018). para las empresas asociadas amanual de funciones para conocer aquellas

la Cémara de

la Pequefiahabilidades apropiadas para cada cargo.

1 N
Industria de Tungurahua.
Las competencias laborales Reflexionar sobre la importancia de las Enfoque cualitativo.
2 Vera, M. (2018). como eje formativo para competencias laborales como uno de los
mejorar el desempefio principales nucleos de la formacion 'y
organizacional. desarrollo en las empresas
3 Competencias de los El objetivo de la formacion por competencias Enfoque  cuantitativo-
Barba, K., Yanez, p., contadores egresados de la trasciende el aspecto meramente formativo cualitativa, descriptivo-
Hemandez, P. y universidad técnica de para adentrarse en el ambito del mercado de interpretativa.
Ramirez, G. (2019).  Cotopaxi y requerimientos de trabajo.
mercado laboral.
4 Séanchez, A., Gestion por competencias Disefiar un modelo para el desarrollo integrado
Martinez, R., ylaborales en el contexto. del de competencias Iabor_ales_y las herramientasgnfoque cualitativo.
Moreno, J. (2016). proceso de cambios politicos necesarias para su aplicacion, que integre sus
y econémicos en Cuba procesos centrales con los perfiles de
competencias y contribuya a elevar el
desempefio de los trabajadores de las
empresas en el complejo contexto analizado
5 Galarza, I., Aguinaga,Competencias laborales en elEstablecer un marco de competenciasEl disefio de la
C., Lopez, P., Molina,sector de la restauracion: Unlaborales para orientar la gestion de puestosinvestigacion fue de tipo
R.y Ortega, G. (2019 marco de competencia claveclave en empresas de restauracion. fenomenografico de
para su gestion. corte trasversal.
6 Aguilar, C., Chaves,Identificacion del marco deldentificar el marco de competencias laborales Enfoque cualitativo,

0.,  Loaiza, C.,competencias laborales

enen

enfermeria en areas especificas ométodo transversal

Monge, J., Vega, M.,enfermeria en el Sistema delcomplejas del cuidado, mediante la técnica de

Rojas, J., y Campos, Seguro Social Costarricense
G. (2019).

mapeo.

Definicion

Las competencias basicas son aquellas
caracteristicas propias de las personas
que pueden generalizar y extenderse a
distintas situaciones y perdurar en el
tiempo, sin prestar atencién al contexto en
el que se desarrollan (p.84).

Las competencias basicas se relacionan
con la formacién y permiten el ingreso al
trabajo (p.49).

Las competencias basicas son las
competencias fundamentales para vivir
en sociedad y desenvolverse en
cualquier ambito laboral (p.154).

Es el elemento operativo que vincula la
capacidad individual y colectiva para
generar valor con los procesos de trabajo
(p.172).

Las competencias basicas permiten

tomar decisiones y asumir
responsabilidades tanto en las
convicciones personales y

organizacionales (p.165).

Las competencias bésicas son las que se
adquieren en la formacion y que permiten
el ingreso al ambito laboral (p.9)

Andlisis

Dichos autores hacen referencia
a las competencias basicas por
el cual el ser humano utiliza sus

recursos  personales  para
desempefiarse  de  manera
responsable en una
organizacion.

Para algunos autores

mencionaron diferentes teorias

tal como lo refiere  Mayorga, et,
al, (2018); Galarza, et, al,
(2019) sefialaron que las
competencias  béasicas  son

aquellas caracteristicas propias
de las personas pue permiten un
desarrollo personal en cualquier
contexto laboral.

Por otro lado, Vera, et, al.,
(2018); Aguilar, et, al., (2019)
definieron sobre las
competencias basicas son parte
de un aprendizaje en la etapa
inicial de una formacién del
colaborador de tal manera que
se pueda ejercer dichos
conocimientos, habilidades y
actitudes basicas en el ambito
laboral de manera satisfactoria.
Finalmente, para los autores
Barba, et, al., (2019); Sanchez,
et, al., (2016) definieron que las
competencias basicas son
fundamentales por el cual el
colaborador emplea los recursos
necesarios por el cual el
colaborador es consciente de
que en cada uno de ellos existe
un potencial basico a ser
desarrollado ante la sociedad y
ante el entorno laboral.

Sintesis

Las competencias basicas
son aquellos conocimientos
imprescindibles para poder
lograr una realizacion
personal de tal manera que
sean capaces de insertarse al
mundo laboral de  forma
eficaz, para una organizacion
es muy importante poseer
dichas competencias ya que
con ellas permiten al
colaborador  tener mayor
eficiencia en las actividades
laborales ya con los
conocimientos y habilidades
que poseen permitiran
enfrentarse a la realidad del
mercado laboral de tal
manera que puedan tomar
decisiones  auténomas y
brinden  soluciones  con
mucha responsabilidad ante
cualquier eventualidad que
se pueda suscitar creando
condiciones que le permitiran
permanecer y crecer en la
empresa el cumplimiento de
las metas establecidas de
una organizacion .

Conclusién

Concluyé que el disefio de
un  manual de funciones
ayudan a fijar las tareas que
desarrollan en cada uno de
los cargos.

Concluyé sobre la
importancia del eje formativo
donde garantizan un
equilibrio entre las metas
individuales y
organizacionales.

Concluyé sobre la formacion
por competencias bésicas en

la operatividad laboral
demandan una serie de
requisitos exclusivamente
formativos.

Concluyo que la gestién de
competencias bésicas segin
los conocimientos de las
personas ayudan a mejorar

los  resultados de las
organizaciones.

Concluyé sobre las
competencias  basicas y
personales son
imprescindibles ~ para la

empresa como un marco de
enfoque hacia su mision y
visién.

Concluyo sobre la
importancia de una
organizacion sobre el

reconocimiento del trabajador
antes su desempefio laboral.

Recomendacion

Recomend6é a las organizaciones
aplicar un manual de funciones
segln los requerimientos que posee
el puesto de trabajo de esta manera
enfrentar a posibles pérdidas.

Recomendé a futuras investigaciones
que analicen sobre las necesidades y
cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la
organizacion .

Recomendé a futuras investigaciones
direccionar  sobre los requerimientos
primordiales de las empresas de esta
manera puedan responder ante las
necesidades.

Recomend6 a futuras investigaciones
se enfoquen en los procesos de
cambios en las actividades laborales el
cual permitan minimizar los posibles
efectos negativos por algunas
carencias competenciales.

Recomend6 a futuras investigaciones
se direccionen  hacia los cambios
efectivo del comportamiento en el
trabajo sobre los recursos que posee
una organizacion y de la exploracion
de otros que el entorno demanda.

Recomend6 a las organizaciones
tomar énfasis en la delimitacién de
roles y perfiles asociados al personal
para el desempefio de una tarea.
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