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Resumen 

La investigación tiene por título: Competencias laborales en las organizaciones. 

Revisión sistemática de la literatura, la investigación tuvo como objetivo general 

las competencias laborales como factor relevante en las empresas de servicios. 

La metodología utilizada de la investigación fue de tipo revisión sistemática de 

enfoque cualitativo. Las competencias laborales es una característica de 

personalidad devenida en el comportamiento, por el cual generan un desempeño 

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 

motivación competencias específicas, (productividad y capacitación) por último las 

competencias básicas, (liderazgo y autocontrol). 

Palabras clave: Conocimiento, habilidades, desempeño.



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 

qualitative 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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I. INTRODUCCIÓN 

Para abordar en el primer capítulo, fue necesario realizar la búsqueda de 

información de la variable de estudio competencias laborales en las 

organizaciones provenientes de fuentes confiables, al mismo tiempo se 

seleccionarán los factores intervinientes en el desarrollo de las habilidades 

laborales de los colaboradores. Por consiguiente, se formuló el problema de 

investigación para estudiar a profundidad dicha variable; por tanto, se dará a 

conocer la importancia de las competencias laborales, para ello se planteará el 

objetivo con la finalidad de entender los factores influyentes que corresponden al 

estudio de investigación, finalmente, se realizará 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 desempeño exitoso en un 

puesto de trabajo. 

La competencia laboral es una característica de personalidad devenida en 

el comportamiento, por el cual generan un desempeño exitoso en un puesto de 

trabajo; es decir, alcanzan los resultados esperados por la organización con los 

conocimientos y habilidades que los trabajadores deben demostrar (Aguilar, 

Chaves, Loaiza, Monge, Vega, Rojas y Campos, 2019, p.5); por consiguiente, la 

construcción de aprendizajes significativos y útiles para el desempeño en una 

situación de trabajo que se obtiene, tal como se manifiesta en la OIT 

(Organización internacional de trabajo), no solo a través de la instrucción, sino 

también mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de 

trabajo (Vera, 2018, p.50); por tal sentido, manifestaron que el elemento operativo 

que vincula la capacidad individual y colectiva para generar valor con los 

procesos de trabajo; además, constituye una alternativa para mejorar el 

desempeño de los trabajadores (Sánchez, Martínez y Moreno, 2016, p.171); 

finalmente, refirieron sobre la aptitud del colaborador para desempeñar funciones 

productivas en diferentes contextos laborales en base requerimientos de calidad 

esperados por la empresa (Alonso, Padilla, Bermúdez, Simón y Hernández, 2015, 

p.20).



2 

A partir de los resultados, se evidenció que las competencias laborales están 

alineadas con los procedimientos según las habilidades de los trabajadores, 

permitiéndoles alcanzar los objetivos de la organización, (Aguilar, et al., 2019, 

p.5); asimismo, se evidenció que las competencias laborales mediante la

construcción 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 (Sánchez, et al., 2016, p.171); 

finalmente, mencionó que dichos estudios señalan que las competencias laborales 

desde la parte actitudinal que poseen los colaboradores permiten alcanzar un 

desempeño 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 situación (Etchegaray, Pascual y Calderón, 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 

desempeño apropiado en cualquier entorno laboral (Salgado, Gómez y Pintor, 

2017, p.36); asimismo, son aquellas competencias comunes para los trabajadores 

vinculados a la aplicación de los conocimientos que permiten la obtención de los 

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

La investigación tuvo como resultado, las acciones de los colaboradores el 

cual pueden facilitar u obstaculizar el trabajo según los saberes, habilidades y 

actitudes, enfrentar a diferentes problemáticas 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 integración, 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 adaptación en las competencias laborales, de 

los colaboradores para lograr el nivel de competitividad permitiéndoles resultados
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eficaces adaptándose al entorno laboral de acuerdo al contexto, de tal manera 

que puedan alcanzar los objetivos planteados (Arrea, 2016, p.3); por 

consiguiente, el trabajo en equipo, es una competitividad con diferentes 

características, es decir la disposición que tiene el trabajador y el apoyo con otros 

integrantes de la organización para lograr objetivos comunes (Herrera, Muñoz 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 encontró que un eficiente trabajo en equipo 

conlleva un proceso largo y el cual deberán implementar como cultura 

organizacional, a fin de lograr los objetivos planteadas por las empresas, que 

sirva como transformación para los colaboradores y conlleve al éxito (Arrea, 2016, 

p.3); ante esto, los resultados de la investigación encuentran que los

colaboradores trabajan en equipo, y que no existen diferencias entre las distintas 

áreas de trabajo, apoyándose mutuamente para alcanzar las metas de la 

organización (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 comunicación 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 Mejías, 2019, p.9);por otro lado, la 

inteligencia emocional está compuesta por habilidades específicas esto quiere 

decir que el bienestar de la persona es fundamental en el puesto de trabajo lo 

cual le permitirá desarrollar eficientemente las actividades asignadas utilizando las 

habilidades y conocimientos en las laborales (Teruel, Salavera, Usan y 

Antoñanzas, 2019, p.160); por ello, la inteligencia emocional son los estados de 

ánimo 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 investigación, los resultados mostraron relaciones positivas del 

rendimiento laboral, así como también el desempeño del colaborador en las 

funciones y la relación negativa con el agotamiento físico, emocional, así como en 
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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 

asociación entre la inteligencia emocional, con lo cual permitieron valorar la 

evolución y la posesión 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 comunicación, el trabajo en equipo, la orientación al logro, la 

percepción y la negociación en algunos trabajadores por el cual favorece la 

formación de competencias para el desempeño laboral (Duque, et al., 2017, 

p.252).

La Motivación 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 motivación radica en el 

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

generando sensaciones de dominio, eficacia y autonomía en la realización las 

tareas encomendadas (Aguilar, González, y Aguilar 2016, p.25); de tal manera, 

que la motivación es un factor multiplicativo para generar un buena actividad 

laboral y ser competitivo según las necesidades de la persona, activando el 

comportamiento para generar un resultado especifico, (Oliveros, Fandiño y Torres 

2016, p.29). 

En la investigación se pudo evidenciar sobre la motivación y el impacto en 

las competencias laborales, evaluando el desenvolvimiento de los colaboradores 

los distintos tipos de motivación tales como (intrínseca, identificada y controlada), 

para poner en práctica en las actividades cotidianas y la importancia percibida 

respecto a la motivación (Sixte, et al., 2020, p.31); por consiguiente, un estudio 

realizado a los colaboradores de una institución aplicaron un modelo estructural 

para evaluar la motivación de los colaboradores en el desempeño en el puesto de 

trabajo a través de las habilidades (Aguilar, et al., 2016, p. 25); de igual forma, los 

resultados de la investigación señalaron que los colaboradores son eficientes, ya 

que se encontraban motivados por factores externos, el cual les permitía alcanzar 

un alto nivel de desempeño laboral, asimismo, señalaron que los colaboradores
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contaban con las propias motivaciones personales (Oliveros, et al., 2016, p.29). 

Las competencias específicas para el desempeño 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 ocupación la cual son transferibles a otros contextos 

laborales (Vera, 2018, p.50); al mismo tiempo las competencias específicas son 

vinculadas específicamente a una profesión (Barba, Yánez, Hernández y 

Ramírez, 2019, p.155). 

La investigación concluyó sobre las competencias específicas las cuales 

los colaboradores lo demostraban con buscar la excelencia en el trabajo, 

asimismo expresan las relaciones interpersonales sobre la orientación hacia los 

resultados con aquellas habilidades de trabajo en equipo y comunicación 

(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 compañeros y desarrollen las labores según la 

naturaleza de trabajo en la organización (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 producción para convertirlas en mayores ganancias, ya que el desempeño, 

depende de una gran medida de productividad para poder alcanzar los objetivos 

(Herrera, Portillo, López y Gómez, 2019, p.217); la productividad es el nivel de 

vida de una organización midiendo la eficiencia de producción por los diversos 

factores utilizados en cuanto el principal detonante que es el capital humano para 

el bienestar de la organización, 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 rápido
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para producir bienes y servicios en las organizaciones (Jung, et al, 2015; Citado 

en Morelos y Nunez, 2017, p.177). 

La investigación tuvo como resultado, indicando que la productividad en 

las empresas miden el desempeño relacionado con la efectividad de ser más 

productivos en la organización (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 medición del 

desempeño, 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 

investigación se encontraron resultados que la productividad las 

organizaciones en Colombia, presentaron resultados productivos, ya que contaban 

con colaboradores competitivos y realizaban retroalimentación para el logro de los 

objetivos (Morelos, et al, 2017, p.177). 

La capacitación genera un valor agregado en el ámbito laboral, asimismo 

genera conocimientos no solo para el trabajo sino para la vida personal 

mejorando el desempeño en las organizaciones (Attorresi, 2009; Citado en 

Saveedra y Camarena, 2015, p.3); por otro lado, la capacitación es una gestión 

propuesta a aumentar las aptitudes y los conocimientos del colaborador con la 

finalidad de prepararlo para desempeñar eficientemente las funciones (Grados, 

2007; Citado en Adame, 2019, p.85); ante esto, la capacitación desempeña un 

papel fundamental e identifica los indicadores de desempeño de tal manera que 

se puedan cumplir con los objetivos de la organización (Ricardo, Bermúdez y 

Velásquez, 2019, p.255). 

En los resultados obtenidos, según los datos analizados en el mencionado 

estudio, se evidencio que en las empresas, consideran importante la capacitación 

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 capacitación a los colaboradores ya que les 

permitirán mejorar los resultados en cada una de las áreas de la empresa para 

enfrentar cualquier eventualidad (Adame, 2019, p.85); finalmente, los resultados 

concluyen que mediante la capacitación contribuyen al fortalecimiento de 

conocimientos, habilidades y competencias en los colaboradores; de la misma 

manera son de mucha integración en el sistema de dirección estratégica 

organizacional (Ricardo, et al., 2019, p.255). 
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Las competencias básicas 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 (Sánchez, 

Martínez y Moreno, 2016, p.172); ante ello, las competencias básicas permiten 

tomar decisiones y asumir responsabilidades tanto en las convicciones 

personales y organizacionales (Galarza, Aguinaga, López, Molina y Ortega, 2019, 

p.165); del mismo modo, las competencias básicas son las que se adquieren en

la formación y que permiten el ingreso al ámbito laboral (Aguilar, et al, 2019, p.9). 

El estudio de la investigación tuvo como resultado, una contribución 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 según las características de la 

empresa (Sánchez, 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 según 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 análisis de los resultados que 

presenta la empresa, de tal manera enriquece la compresión de la naturaleza del 

trabajo en base a las competencias básicas que posee cada persona como una 

influencia interpersonal que se ejerce por medio de un proceso la cual facilitan la 

delimitación los perfiles para el desempeño de los trabajadores durante las 

actividades laborales (Aguilar, et al., 2019, p.9). 

El liderazgo como habilidad en las competencias laborales, están 

orientados a ejercer una capacidad para influenciar sobre otras personas en la 

búsqueda de los objetivos y promover la dirección en torno a metas comunes 

(Hernández, Tobón y Vásquez, 2015, p.106); los líderes, son importantes para las 

organizaciones, asimismo, el liderazgo inculca a los empleados el compromiso 

para el cambio, de culturas y estrategias para el buen desempeño (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 

comunicación entre las personas (Escandón y Hurtado, 2016, p.138). 

La investigación concluyó, la importancia de gestionar el talento humano 



8

en las instituciones mediante procesos de colaboración, fomentando la formación 

de las nuevas generaciones, permitiéndoles desarrollar las habilidades llevando el 

liderazgo como repercusión en la ejecución de tareas (Hernández, Tobón y 

Vásquez, 2015, p.106); ante ello, manifestaron que los líderes se encuentran 

fortalecidos y orientados a la competitividad, con visión innovadora otorgando 

confianza a los colaboradores de la organización (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 aplicarían en la organización para los 

colaborares, donde obtuvieron como resultado que 49,4% aplicaban el tipo de 

liderazgo liberal y democrático donde lograban un alto desempeño; por otro lado, 

el 50,6% aplican el liderazgo liberal el cual obtenían un bajo rendimiento 

(Escandón, 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 

Betegón, 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 dinámica y cumplir con dichas actividades asignadas 

(Carrasco, 2010; citado en García, 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 investigación, señalaron que en una institución se 

observó las conductas de algunos colaboradores y se evidencio que presentaban 

diferentes actitudes en las tareas asignadas sintiéndose estresados, para ello la 

institución realizo charlas donde los colaboradores puedan desarrollar 

destrezasde manejo de autocontrol y ejercer las labores de manera eficiente 

(Betegón, 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 (García, 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 

propósitos de la organización (Landinez, 2018, p.4). 

De acuerdo a lo planteado en los párrafos anteriores, las organizaciones 

buscan a colaboradores con una amplia capacidad, así como también contaban 

con ciertas cualidades personales, que permitían desarrollarse en el ámbito 

laboral demostrando las competencias, lo cual proporcionaban valor agregado al 

trabajo que ejecutaban, solucionando las situaciones que se presenten en la 

empresa, así como también adaptaban a diferentes situaciones y buscaban las 

soluciones de manera creativa, logrando resultados exitosos en base al 

desempeño. 

A continuación, se describirá el problema de investigación, que tiene como 

inicio un hecho, situación o fenómeno al estudio planteado, por el cual se desea 

dar una respuesta y ser solucionada a través de la aplicación de un método 

científico (Cabezas, Naranjo y Santamaria, 2018, p.37); por otro lado, la 

identificación del problema es la parte más importante de un estudio de 

investigación, dado que, dan sentido y relevancia brindando una explicación de 

los factores que componen dicho fenómeno donde se determinaron el impacto e 

interés del estudio (Gómez, 2017; Citado en Espinoza, 2018, p.23); del mismo 

modo, se formuló el siguiente problema de investigación: cuales son las 

competencias laborales diferenciadas que necesitan las empresas de servicio. 

Como justificación para la investigación de la variable competencias 

laborales; está referido a la delimitación 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 investigación las razones pueden ser de distintos 

tipos de estudio (Montes, 2014, p.95). 

La justificación teórica expone y analizan las teorías, es decir las 

conceptualizaciones, los trabajos previos y los antecedentes en general que se 

consideren valiosos para la investigación (Sampieri, 2018, p.48); por ello, se 

estudió 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 investigación se justifica teóricamente, ya que tiene el 

propósito de contribuir con la información 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 buscará saber que competencias deben tener los 

colaboradores en las empresas, para que puedan desarrollar adecuadamente las 

actividades asignadas y se cumplan con los propósitos y metas de la organización. 

Prosiguiendo con la justificación metodológica es el uso de determinadas 

técnicas e instrumentos de estudio que servirá para otras investigaciones, se 

desarrollará el trabajo de investigación mediante procesos y métodos para 

estudiar a profundidad y de tal manera se brindará una teoría o conocimiento 

confiable (Ñaupas, Mejía, Novoa y Villagómez, 2014, p.164); por otro lado, la 

justificación metodológica es una investigación que realiza o propone nuevos 

métodos y estrategias, para ello, se realizará una revisión exhaustiva sobre la 

variable competencias laborales (Escobar, et al., 2020, p.27). 

Por último, la justificación social permite resolver dificultades sociales que 

afectan a un grupo social, donde permitirá dar a conocer información actual y 

relevante para las empresas, con el propósito de optimizar el proceso de 

selección de personal con las competencias idóneas (Ñaupas, et al., 2014, p.165); 

tal como lo refirió que toda justificación social de una investigación debe tener 

relevancia social, logrando ser trascendente para la sociedad, para ello el estudio 

aportará los resultados a todas las empresas para que tengan conocimiento y la 

cual les permitan lograr ventajas competitivas con colaboradores capaces de 

desempeñarse en las actividades (Fernández, 2020, p. 71). 

A continuación, se definió el objetivo como una expresión de 

investigación, 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 (Sáenz y Tames, 2014, p.56); por otro 

lado, el objetivo se centraliza en la recolección de datos y el análisis en el aspecto 

general del estudio, es decir, la intención primordial del estudio donde se expone 

el resultado final que se pretende alcanzar a través de la investigación (Otero, 

2018, p.7). 

Tabla 1 

Planteamiento de objetivos 

Objetivo Propuesta 
Ob.1 Las competencias laborales como factor relevante en las organizaciones. 

Ob.1a Las competencias genéricas como eje fundamental en las organizaciones. 
Ob.1b Las competencias específicas para el desempeño eficiente en las organizaciones. 

Ob.1c Las competencias básicas como elemento principal para las organizaciones. 

Nota: Objetivos general y específicos 
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II. MARCO TEÓRICO

Prosiguiendo con el segundo capítulo, se desarrollará los trabajos previos de la 

investigación estudiadas con anterioridad que refuerzan las bases teóricas del 

estudio, así 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 motivación); competencias 

específicas (productividad y capacitación); finalmente las competencias básicas 

(liderazgo y autocontrol). 

Ante el estudio se realizó los antecedentes de la investigación lo cual son 

indispensables para el estudio y está relacionado con el campo de conocimiento 

que permitirá 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 Díaz, 2018, p. 93); por otro lado, los 

antecedentes son investigaciones estudiadas y desarrolladas dentro de la línea 

de investigación, ubicados en el mismo nivel llamados también trabajos previos 

permitiendo obtener detalles precisos y relevantes de una investigación respecto 

a la variable y encontrar la problemática relacionada al estudio (Supo, 2015, 

p.29).

Sánchez, Martínez y Moreno (2016), el objetivo del artículo radica en 

diseñar un modelo para el desarrollo integrado de competencias laborales y las 

herramientas necesarias para la aplicación, que integran procesos centrales con 

los perfiles de competencias y contribuyan a elevar el desempeño de los 

trabajadores de las empresas como metodología se realizó el análisis de las 

variables en el constructo multivariado de la gestión por competencias, se utilizó 

un procedimiento de consenso sobre variables en un modelo teórico. Los autores 

llegaron a una conclusión donde aplicando un modelo para el desarrollo de 

competencias laborales contribuían al desempeño de los colaboradores; ante ello, 

se recomienda a los futuros investigadores, estudiar a profundidad sobre el perfil 

que deberán contar los colaboradores para desempeñarse en la organización. 

Vera (2018), en la investigación tuvo como objetivo reflexionar sobre la 

importancia de las competencias laborales como uno de los principales núcleos 

de la formación y desarrollo en las empresas. La metodología que utilizo fue de 

enfoque cualitativo. El autor concluyó que las empresas deberían 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 desempeñarse con éxito en el puesto de trabajo; ante esto, se 

recomienda a futuras investigaciones estudiar o diseñar un modelo de 

competencias alineadas a los puestos de trabajo. 

Galarza, et al., (2020), manifestaron que el objetivo de la investigación fue 

establecer un marco de competencias laborales para orientar a la gestión de 

puestos clave en empresas de restauración, el diseño de investigación fue 

fenomenográfico de corte transversal y de enfoque cualitativo. Los autores 

concluyeron que es importante llevar una planificación en cuanto a la gestión de 

puestos de los colaboradores, se recomienda a futuros estudiantes a realizar 

investigaciones de tipo fenomenográfico, que les permitan tener conocimientos 

sobre una gestión en los puestos laborales. 

Barba, Yánez, Hernández y Ramírez (2019), manifestaron como objetivo 

general de la investigación la formación por competencias trascendentes el 

aspecto meramente formativo para introducirse en el ámbito del mercado de 

trabajo. La investigación fue de enfoque cuantitativo y cualitativo de tipo 

descriptiva e interpretativa, los autores concluyeron que es importante desarrollar 

competencias adicionales como la capacidad de análisis, toma de decisiones, 

seguridad para el buen desenvolvimiento en el puesto de trabajo; para ello, se 

recomendó a las futuras investigaciones evaluar los perfiles que las 

organizaciones exigen a los colaboradores en un ámbito cambiante para que 

puedan asumir nuevos retos. 

Etchegaray, Pascual y Calderón. (2018), plantearon como objetivo de 

investigación reconocer la visión que poseen estudiantes y docentes de cursos 

asociados a formación general, que se basan en competencias genéricas, en una 

universidad chilena, la metodología de investigación empleada fue de enfoque 

cualitativo; para ello los investigadores concluyeron que las empresas deberían 

capacitar y preparar frecuentemente a los trabajadores para desarrollar las 

competencias genéricas; asimismo, recomendaron a las futuras investigaciones 

estudiar a las instituciones para recopilar información 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 formación por 

competencias a partir de la teoría existente, con el fin de caracterizar los factores 
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que hacen posible garantizar a las personas un desempeño idóneo en el marco 

de una formación profesional; la metodología se desarrolló a través de la tipología 

de investigación documental, lo que permitió llevar a una conclusión sobre las 

competencias laborales como factor de desempeño de las personas, la 

investigación servirá como instrumento de guía para que las organizaciones 

puedan considerar el rol imperante que cumple el capital humano en cada 

actividad que desempeñe en la empresa. 

Pugh y Lozano. (2019), plantearon como objetivo de investigación 

enmarcar dentro de la comprensión del proceso de adquisición de competencias 

genéricas en estudiantes de carreras técnicas de nivel superior en la institución, la 

metodología del estudio fue de enfoque cualitativo de tipo fenomenológico, 

llegaron a la conclusión que las competencias genéricas deberían incorporarse 

para un mejor desempeño de los colaboradores para una buena formación con la 

finalidad de cubrir nuevas necesidades en el ámbito laboral. Ante ello, se 

recomendó realizar investigaciones que permitan desarrollar competencias 

laborales donde puedan enfrentarse con seguridad en las funciones de las 

labores para lograr un desempeño exitoso. 

Garrido, Rental, Jiménez y González (2017), planteo como objetivo 

general de investigación analizar en qué medida se adquieren las competencias 

generales y específicas, así como los factores que influyen en ello; la metodología 

de investigación fue descriptiva, interpretativo de enfoque cuantitativo y cualitativo 

obteniendo información 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 investigación servirá como 

fuente de información a futuros investigadores, ante ello, puedan estudiar 

sobre los factores influyentes de las competencias laborales de los colaboradores. 

Rueda y Portilla (2019), el objetivo general de investigación fue 

proporcionar un análisis del entorno organizacional y de las características más 

importantes de las competencias laborales; la metodología fue un estudio 

evaluativo bajo el esquema de revisión documental, Ante ello, se llegó a la 

conclusión sobre un análisis del entorno organizacional y las características que 

intervienen en la misma. Recomiendan a las organizaciones realizar un análisis 

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

Reyes y Fernández (2019), en la investigación tuvo como objetivo analizar 

la formación por competencias laborales de los profesores de la Universidad 

Politécnica de Cabimas; la metodología fue analítica, diseño 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 según el 

desempeño. 

Vega (2016), tuvo como objetivo general identificar el estado de la 

producción científica sobre competencias laborales en salud ocupacional y las 

perspectivas de nuevos enfoques; la metodología que utilizo fue sobre una 

investigación documental de nivel descriptivo, por lo cual, el autor concluyó 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 gestión efectiva de riesgos y mejorar los resultados, para ello, se 

recomendó realizar el estudio con otro tipo de investigaciones que permitan 

responder cuáles deben ser las competencias laborales de quien lidera el sistema 

de gestión de riesgos laborales al interior de las empresas. 

Salgado, Gomes y Pintor (2017), el objetivo general de la investigación fue 

conocer las percepciones de los participantes sobre la implementación de 

recursos tecnológicos en las instituciones educativas para el desarrollo de 

competencias laborales en el sector agrícola; la metodología 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 investigación fue identificar el marco de competencias 

laborales en enfermería en áreas específicas o complejas del cuidado, mediante 

la técnica de mapeo; la metodología de investigación fue revisión documental de 

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

como estrategia de mapeo para una construcción enriquecen y fortalecen de la 

naturaleza del trabajo y conocimiento de la disciplina, ante ello, recomendaron 

que las organizaciones deberían alinear la motivación 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. 

Fernández, Vázquez, Dujarríc, Díaz y Soto (2015), el objetivo general fue 

caracterizar las condiciones, exigencias y competencias necesarias para un 

puesto de trabajo; la metodología que utilizo fue enfoque mixto aplicada en la 

etapa de caracterización del puesto de trabajo se utilizó como instrumento la 

entrevista que permitió recolectar información 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 

desmotivación e insatisfacción 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 metodología que utilizo fue un estudio 

transversal descriptivo y cualitativo basado en encuestas y análisis curricular; los 

autores concluyeron que los principales sectores donde se insertan los 

profesionales será donde las organizaciones valoren y reconozcan el desempeño 

lo cual les permitan desarrollar dichas competencias logrando cumplir 

eficientemente con los objetivos, ante ello, se recomendó que para mejorar la 

calidad laboral de los colaboradores se deben realizar estudios a los ambientes 

sociales y políticos que influyen en el crecimiento laboral. 

Pérez, Martínez y Espinosa (2020), tuvo como objetivo general analizar el 

proceso de reclutamiento y selección en empresas del sector de ferreterías y 

materiales para la construcción, ubicadas en el municipio de Ocotlán de Morelos, 

Oaxaca; la metodología de investigación fue de enfoque cualitativo y de tipo 

descriptivo los cual busca especificar las características 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 idóneo para el puesto de 

trabajo; ante esto, se recomendó seleccionar adecuadamente al personal y 

realizar un estudio a la empresa pymes para evaluar a los administradores la 

capacidad y adaptación al ambiente laboral. 

Para realizar dicho estudio se investigó a 15 autores de la variable que 
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estudian a profundidad sobre competencias laborales hoy en día, 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 

globalización, administración de la calidad total, administración de estrategias, 

misión, visión, valores, gestión del conocimiento, capital humano y finalmente la 

gestión por competencias. 

El marco teórico es un proceso reflexivo ante un problema científico donde 

se organizan los conocimientos que la ciencia ha alcanzado sobre el tema, en 

conjunción con la posición del estudio de la que sea útil para el tema que se 

investiga y la extracción de la información necesaria que culminará con el análisis 

de los contenidos encontrados (Castañeda, 2014, p.251); el componente 

metodológico de un diseño de investigación, destinado a explicitar las premisas 

teóricas que estarían presupuestas en el abordaje de un objeto de conocimiento 

(Zorrilla, 2014, p.91), tal como lo refiere, el marco teórico supone una 

identificación de bases primarias y secundarias sobre las cuales se podrá 

investigar y diseñar la investigación propuesta, la lectura de textos, libros 

especializados, revistas, y trabajos anteriores (Velásquez, 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 (Organización Internacional del Trabajo) quien menciona tres 

competencias genéricas, específicas y básicas (Vera, 2018, p. 50); por ello, las 

competencias laborales es una característica de personalidad devenida en el 

comportamiento, por el cual generan un desempeño 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 predicción sobre el 

rendimiento laboral en una empresa dado que implica estudiar y determinar el 

desempeño del capital humano en el puesto de trabajo posteriormente se reflejan 

en el desempeño 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 desempeñarse eficientemente en el 

trabajo (López, 2017, p.115). 

Las competencias laborales aparece de una necesidad de valorar no sólo el 
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conjunto de los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas 

(saber hacer) desarrolladas por un colaborador (Nasimba, González y Manzano, 

p.71); por ende, entendida como un proceso de enseñanza y aprendizaje que

está direccionado a los colaboradores, con las habilidades, conocimientos y 

destrezas empleando procedimientos y actitudes necesarias para mejorar y 

alcanzar los fines de la organización (Cejas, et al., 2017, p.96); por ello, las 

competencias es el conjunto de capacidades que un trabajador debe desarrollar 

para desempeñarse 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 (Sánchez, et al., 2017, p. 17). 

Las competencias laborales es la capacidad en que un ser humano se 

desenvuelve en el ámbito laboral y no solamente con los conocimientos sino en 

saber integrarse en un equipo para resolver dificultades (Chávez, Moscoso & 

Manrique, 2018, p.131); por consiguiente, las competencias laborales se miden 

en términos de desempeño, es decir, por lo que es capaz de demostrar la persona 

que sabe hacer en el cumplimiento de las funciones al enfrentarse a los 

problemas de la organización (Cruz, Zaragoza y Almaguer, 2017, p.173); por tal 

motivo, las competencias laborales es la capacidad del trabajador para 

desempeñarse en las actividades ejerciendo diversas habilidades (Duque, 

Solarte y Ayala, 2017, p. 144). 

Finalmente, según 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 están orientadas a las 

habilidades, conocimientos y destrezas empleando procedimientos y actitudes 

necesarias para alcanzar los fines de la organización (Martínez, 2019, p.96); por 

último, las competencias laborales surgen como una necesidad objetiva, análisis 

y control de la activad laboral a los procesos reales; por tanto, la principal 

característica consiste en partir de los resultados, los objetivos y las funciones de 

la actividad a desarrollar (Sánchez, 2017, p.171). 
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Las competencias genéricas como eje fundamental en las competencias 

laborales, necesarias para el desempeño 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 

desempeño laboral para alcanzar las metas propuestas por las empresas (Vélez, 

Delgado y Sánchez, 2018, p.133); por consiguiente, las competencias genéricas, 

son aquellas potencialidades que posee un colaborador para procesar 

información y obtener resultados asociados a desempeños esperados por las 

organizaciones (Coste, Zambrano y García, 2017, p.47); finalmente, las 

competencias genéricas ayudan a responder a tareas diversas y aplicando 

diferentes habilidades en un contexto laboral (Muñoz, 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 

común (Jaca y Zarraga, 2016, p.24); por otro lado, trabajar en equipo es una 

manera de alcanzar metas específicas, el cual, existen responsabilidades y 

de esta manera sean implementadas como una herramienta de trabajo (Alarcón, 

2014, p.14); en relación 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 gestión en las actividades de la organización 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 empatía hacia las emociones de los demás, lo cual puedan 

organizarse para mejorar la comunicación eficaz con el entorno social (Celik, 

2017, p.64). 

La motivación es el grado de voluntad y autonomía en los 

comportamientos de los colaboradores, lo cual se identifica tres necesidades 



19 

básicas: autonomía, competencia y vinculo para integrar procesos de toma de 

decisiones pertinentes a beneficios de la organización (Restrepo y Valencia, 

2014, p.150); la motivación ayuda a mantener el comportamiento del trabajador 

hacia los objetivos impuestos en la organización, también el deseo que tiene los 

colaboradores para satisfacer ciertas necesidades (Olaya, Mercado y Cepeda, 

2014, p. 47); la motivación es la voluntad que manifiestan las personas en función 

del contexto actual del mercado laboral para alcanzar ciertas metas, con la 

motivación intrínseca es el control del mismo sujeto y la motivación extrínseca 

depende de los factores externos (García, Portales y Narváez, 2017, p.188). 

Las competencias específicas para el desempeño eficiente en las 

competencias laborales, la capacidad que integra conocimientos, potencialidades 

para el desempeño laboral eficaz, en contextos específicos, (Valdiri y Rincón, 

2018, p.88); asimismo, son aquellas que están relacionadas al entorno laboral en 

función a una ejecución de actividades de forma concreta de acuerdo a los 

conocimientos adquiridos por la persona (González 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 (Hernández e Izquierdo, 2017, 

p.39); por consiguiente, las competencias profesionales de los colaboradores son

necesarias para las organizaciones y puedan lograr desempeños eficientes en el 

puesto de trabajo (Fernández y Estrada, 2016, p.126); finalmente, son aquellas 

competencias apropiadas para el puesto de trabajo en concreto, ya que, las 

organizaciones requieren de personas idóneas por el cual se desenvuelvan en 

diferentes situaciones (Martín y Ramos, 2017, p.215). 

La productividad como resultado de las competencias laborales, la 

productividad, conlleva a lograr los objetivos utilizando una mínima cantidad de 

mínimos recursos (Lucena, Díaz y Rodríguez, 2020, p.53); es por ello, que la 

productividad está vinculada a una determinada ejecución de tareas o puesto de 

trabajo en consecución de los objetivos con un desempeño eficiente (Bravo, 2014, 

p.69); por tanto, la productividad, es la relación de insumos productos en cierto

periodo con especial consideración a la calidad, es la relación entre la cantidad de 

bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. (Díaz, 2018, 

p.48).

La capacitación genera un valor agregado en el ámbito laboral, como una 

capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral 
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plenamente identificada, en donde constantemente hay que formarse y 

capacitarse para ser competentes (Parra y Rodríguez, 2016, p.132); la 

capacitación, constituye un desafío, por eso, las organizaciones deben procurar 

realizar permanentemente la actualización de los conocimientos tanto en la 

disciplina que enseñan como en el entorno laboral (Ortega, Pérez, Bastías 

y Parra, 2020, p.48); en tal sentido, la capacitación del personal debe responder a 

las solicitudes que forjan en los sucesos diarios, anticipando los recursos y 

medios para la ejecución de una actividad (Fernández, 2015, p.349). 

Las competencias básicas como elemento principal para las competencias 

laborales, son aquellos conocimientos y actitudes que posee un colaborador el 

cual desarrollan y logran la realización personal, para incorporarse al ámbito 

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 organización 

(Alonso y Saraiva, 2020, p.154); por ello, que las competencias básicas de los 

colaboradores deben de responder a las realidades laborales de acuerdo a los 

perfiles que requieren los puestos de trabajo (Hernández, 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 organización al logro de metas y objetivos comunes donde el líder desarrolla 

diversas competencias que permiten ser un ejemplo a seguir (Aldana, Salón y 

Guzmán, 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 organización (Torres, Vásquez y González, 2018, p.202); por 

consiguiente, el liderazgo, es una habilidad y atributos que tiene una persona 

mediante mecanismos formales en virtud del cargo que desempeñan en la 

organización y según 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 motivación para el fortalecimiento, bajo diferentes 

ópticas (Gaitán y Medina, 2014, p.106); asimismo, es el conjunto de habilidades y 

técnicas que el colaborador puede utilizar, analizar y administrar el medio 

ambiente psicológico y físico, las que mediante el entrenamiento en 

habilidades de autodirección de la conducta, el trabajador puede aprender de tal 

manera que deben aceptar a desarrollar control sobre el propio comportamiento 

(Macías, García, Rossignoli, Valero y Belando, 2019, p.15); finalmente, el 

autocontrol son las habilidades y técnicas en el que los individuos adaptan 

conductas y preferencias según 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: 
Están asociadas con los comportamientos y 
actitudes laborales de los colaboradores en 
los diferentes puestos de trabajo 

Especificas: 
Están vinculadas con los aspectos 
técnicos para desempeñar una tarea 
específica en el centro laboral tales 
como: 

Básicas: 
Están relacionadas con la formación 
básica y facilita el ingreso al ámbito 
laboral tales como : 

Trabajo en equipo: 

Es una competitividad con diferentes 
características, es decir la disposición que 
tiene el trabajador y el apoyo con otros 
integrantes de la organización para lograr 
objetivos comunes. 

Productividad: 

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

Liderazgo: 

Integra al colaborador hacia el logro 
de metas donde el líder desarrolla 

diversas competencias que permiten 
ser un ejemplo a seguir. 

Inteligencia Emocional: 
El bienestar de la persona es fundamental 
en el puesto de trabajo lo cual le permitirá 
desarrollare eficientemente las actividades. 

Motivación: 
Radica en el interés del colaborador de 

manera que lo disfruta en las tareas 
asignadas. 

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

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

Nota: Competencias laborales con los respectivos factores tales como: genéricas, específicas y básicas. 
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III. METODOLOGÍA

En el tercer capítulo, se presentará la metodología el tipo de investigación será 

revisión sistemática de enfoque cualitativo, los protocolos y registros, criterio de 

elegibilidad, fuente de información, búsqueda, selección de estudios, proceso de 

extracción de datos, lista de datos relacionados a la variable de investigación, 

riesgo de sesgo en estudios individuales, síntesis de resultados y finalmente los 

aspectos éticos. 

3.1 Tipo y enfoque de investigación 

El tipo de investigación es de revisiones sistemáticas, dado que, brinda un 

resumen claro y estructurado con una información disponible orientada a 

responder las preguntas planteadas en la investigación, es por ello, que están 

conformadas por múltiples artículos, relacionados a la variable de estudio para 

recolectar información que serán incluidos y evaluados (Moreno, Muñoz, Cuellar, 

Domancic y Villanueva, 2018, p.184); por otro lado, manifestaron que la 

investigación de enfoque cualitativo maneja la recolección y estudio de la 

información para mejorar las interrogantes de la investigación o revelar nuevas 

interrogantes en el transcurso de interpretación (Hernández, Fernández y 

Baptista, 2014, p.17); por consiguiente, la investigación es de tipo revisión 

sistemática con enfoque cualitativo, es decir dichos estudios se basan en 

investigaciones con anterioridad sobre la variable de investigación. 

3.2 Protocolo y registro 

El protocolo es un instrumento que presenta un proceso claro y preciso para la 

revisión sistemática, el protocolo detalla tanto la justificación de la revisión como 

el enfoque metodológico y analítico con anterioridad a la realización (Martínez, 

Baladia, Ferri, Teresa y Marques, 2016, p.35), por lo expuesto con anterioridad, 

se realizó una búsqueda exhaustiva sobre la variable competencias laborales que 

sean cualitativas para llevar a cabo la revisión sistemática. La búsqueda de los 

artículos científicos se realizó en fuentes confiables tales como: Scopus, Dialnet, 

Google Académico, ProQuest, Host, Doaj, Ebsco Host, Redalyc y ScienceDirect; 

asimismo, los artículos se seleccionaron de acuerdo al año de publicación 

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 

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

número de registro que contenga el DOI, ISSN de esta manera que se logrará 

tener la confiabilidad de la existencia de la búsqueda de los artículos. La relación 

de los artículos científicos se visualizará en la (tabla 3). 

Tabla 3 

Protocolo y registro 

Base de datos Resulta 

dos 

Palabras claves 

Dialnet 50 Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias profesionales, 
competencias, Habilidades directivas, formación de competencias, competencias 
básicas, competencias genéricas o transversales y competencias específicas. 

ProQuest 82 Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias profesionales, 
competencias básicas, competencias genéricas o transversales y competencias 
específicas. 

Scopus 45 Job skills, Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias 
profesionales, competencias básicas, competencias genéricas o transversales y 
competencias específicas. 

ScienceDirect 23 Job skills, Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias 
profesionales, competencias básicas, competencias genéricas o transversales y 
competencias específicas. 

Redalyc 127 Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias profesionales, 
competencias básicas, competencias genéricas o transversales y competencias 
específicas. 

Doaj 34 Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias profesionales, 
competencias básicas, competencias genéricas o transversales y competencias 
específicas. 

Ebsco Host 136 Job skills, Competencias laborales, Habilidades laborales, Competencias 
profesionales, competencias básicas, competencias genéricas o transversales y 
competencias específicas. 

Nota: Fuentes de información de repositorios para la búsqueda de artículos científicos 

3.3 Criterios de elegibilidad 

Los criterios de elegibilidad son características de inclusión y exclusión 

específicas de estudio (Huttona, López y Moher, 2016, p.4); los criterios, 

presentados para realizar la búsqueda de la información son de acuerdo a la guía 

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

artículos de la investigación fueron de idioma español e inglés porque se presenta 

una mayor facilidad de encontrar los artículos; asimismo, la investigación es 

actualizada porque se toma la información de los artículos del año 2014 en 

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

veracidad de información confiable y actual; la investigación del contenido fue 

información de empresas con datos cualitativos. La relación de los artículos 

científicos se visualizará en la (tabla 4). 
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Tabla 4 

Criterios de elegibilidad palabras claves 

Competencias laborales Job skills, Motivación 

Habilidades laborales Autocontrol Trabajo en equipo 

Competencias profesionales Productividad Habilidades gerenciales 

Gestión por competencias Inteligencia emocional Competitividad 

Liderazgo Capacitación Destrezas laborales 

Competencias por resultados Habilidades competitivas Desempeño por competencias 

Competencias básicas Competencias genéricas Competencias especificas 

Competencias transversales Habilidades técnicas Formación académica 

Competencias actitudinales Competencias cardinales Perfil por competencias 
Competencia constructivista Competencias Conceptuales Formación por competencias 

Competencias funcionales Competencias esenciales Adquisión de competencias 

Nota: Relación de palabras clave para la búsqueda de artículos científicos 

3.4 Fuentes de información 

Las fuentes de información, son materiales como documentos electrónicos o 

impresos que contengan información científica, datos específicos, escritos 

oficiales que fundamentan un trabajo académico, sea éste una investigación, un 

artículo, ensayo, programa de estudios, ponencia, un informe (Gómez, Fernando, 

Aponte y Betancourt, 2014, p. 159); en tal sentido, se realizó la búsqueda en: 

Dialnet, Ebsco Host, Sciencedirect, Redalyc, Doaj, Google Scholar, para luego 

consultar en Miar; asimismo, se realizó la búsqueda sobre la variable 

competencias laborales con los respectivos factores considerando los artículos de 

rango de años del 2014 al 2021. Ante ello, la fuente de información para el 

estudio fueron artículos científicos de revistas indizadas de calidad de la variable 

de estudio con una totalidad de 86 artículos. Finalmente, la relación de los 

artículos científicos se visualizará en la (tabla 5). 
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Tabla 5: 

Fuente de información 

N° Autor Base de datos Palabras clave Año 

A1 Mayorga, V., 
Llerena, V., y 
Salas, M. 

Dialnet Competenciaslaborales,habilidades laborales, 
habilidades gerenciales , gestión por 
competencias 

2018 

A2 Vera, M. Ebsco Host Habilidades laborales, habilidades gerenciales, 
Job skills, management by competencies 

2018 

A3 Barba, K., Yánez, 
P., Hernández, P. y 
Ramírez, G. 

Sciencedirect 
Redalyc 
Doaj Dialnet 
Ebscohost 

Habilidades laborales, habilidades gerenciales, 
Job skills, management by competencies 

2019 

A4 Etchegaray, P., 
Pascual, G., y 
Calderón, A. 
(2018).. 

Ebsco Host Habilidaes laborales, competencia laborales 2018 

A5 Sánchez, A., 
Martínez, R., y 
Moreno, J. (2016). 

Ebsco Host, 
Dialnet, Redalyc 

Competencias laborales, gestión por 
competencias, desempeño competitivo 

2016 

A6 Pugh, G., y Lozano, 
A. (2019) 

Ebsco Host, 
Dialnet, Redalyc 
Sciencedirect 

Desarrollo de competencias laborales, 
habilidades laborales 

2019 

A7 Salgado, E., 
Gómez, M., y 
Pintor, M. 

Google Scholar, 
Dialnet. 

Gestión por competencias, desempeño laboral, 
habilidad laboral 

2017 

A8 Aguilar, C., 
Chaves, O., Loaiza, 
C., Monge, J., 
Vega, M., Rojas, J., 
y Campos, G. 

Redalyc, Dialnet, 
Ebsco 
Host, 

Evaluación por competencias, competencias 
laborales, gestión por competencias 

2019 

A9 Cejas, F., Rueda, 
J., Cayo, L, y Villa, 
C. 

Google Scholar, 
Redalyc 

Formación por competencias, competencias 
laborales, Desempeño laboral 

2019 

A10 Galarza, I., 
Aguinaga, C., 
Lopez, P., Molina, 
R. y Ortega, G. 

Ebscohost 
Dialnet Redalyc 

Gestión por competencias, Competencias 
laborales. 

2019 

A11 Cruz, M., Alonso, 
L., Leyva, P., y 
Mendoza, L. 

Redalyc Ebscohost 
Dialnet 

Formación por competencias, competencias 
laborales, Desempeño laboral 

2020 

A12 Torres, S., Cuesta, 
A., Pérez, Y., y 
Lugo, A. 

Dialnet Redalyc 
Ebscohost 

Gestión por competencias, Competencias 
laborales. 

2018 

A13 Rodríguez, D. S., 
Zaldívar, R. V., y 
Breff, A. T. 

Ebscohost Evaluación por competencias, competencias 
laborales, gestión por competencias. 

2018 

A14 López, L. Dialnet Redalyc 
Ebscohost 

Gestión por competencias, desempeño laboral, 
habilidad laboral 

2017 

A15 Alonso, F., Padilla, 
V., Bermúdez, D., 
Simón, D., y 
Hernández, S. 

Redalyc Dialnet Gestión por competencias, desempeño laboral, 
habilidad laboral 

2015 

Nota: Lista de 15 artículos científicos 

3.5 Búsqueda 

La búsqueda se realizará con énfasis para el ámbito académico, se revisaron 

diferentes colecciones y fuentes bibliográficas de literatura Científica (Vidal, 

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

elegibilidad se ejecutó el proceso de búsqueda con los siguientes pasos: Paso1; 

se digitó el nombre de la variable en otros idiomas en las páginas que contengan 

los artículos científicos. Paso2; se seleccionó el rango de los años a considerar, la 
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fecha de publicación, el idioma, país y en algunas páginas como Scopus 

traducirlas a español. Paso3; se verificó el contenido de los artículos con las 

palabras de la variable. Paso4; se corroboró la información a través de Miar con el 

título 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 investigación; 

asimismo, se realizó la búsqueda con los factores de la variable competencias 

laborales para obtener mayor información respecto al objeto de estudio y recabar 

información requerida para la revisión sistemática, finalmente la relación de los 

artículos científicos se visualizará en la (tabla 6). 

Tabla 6 

Búsqueda (Semi automático y revisión) 

Semi- automático Manual 

Fuente Original Exclusión Inclusión Cuantitativos Cualitativos 

Sciencedirect 
Redalyc 

120 80 35 26 3 

Doaj 
Dialnet 

Ebscohos 

260 176 44 15 4 

Google Scholar, 214 152 62 22 8 

Total 594 408 141 63 15 

Nota: Totalidad de artículos seleccionados 

3.6 Selección de estudios 

La selección de estudios permite facilitar el número de investigaciones filtradas, 

para luego ser evaluadas para la elegibilidad e incluidos en la revisión sistemática 

(Huttona, López, y Moher, 2016, p.3); con las razones para exclusiones en cada 

etapa, idealmente mediante un diagrama de prisma, por consiguiente, se 

consideraron aquellos artículos científicos del año 2014 en adelante, que 

contengan datos cualitativos de la variable y que aporten a la investigación de 

objeto de estudio, asimismo, que se encuentren indizadas, finalmente se 

consideraron a los artículos que contenían información cuantitativa y cualitativa y 

se excluyeron a los artículos que no brindaron información necesaria, siendo un 

total de 86 artículos tal como se muestra en el ( Anexo A). 

3.7 Proceso de extracción de datos 

Este proceso se buscó obtener todos los datos necesarios para responder a la 

pregunta de la investigación a través de artículos científicos, revistas libros, que 

cumplan con los criterios de selección (Villasís, et al., 2020, p.66); ante ello, se 

realizó la búsqueda de artículos científicos 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 encontró un total de 92 

artículos científicos los cuales fueron aplicados a criterios de inclusión y exclusión, 

obteniendo como resultado final una totalidad de 15 artículos científicos para la 

revisión sistemática del estudio de investigación. 

Figura 1 

Flujo de diagrama de prisma 

Nota: Flujograma de declaración prisma, totalidad de 15 artículos científicos. 

Artículos incluidos para la revisión 
sistemática (n=15) 
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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 información de investigaciones realizadas con anterioridad (Moraga y 

Cartes, 2015, p.328); en tal sentido, se procedió a realizar una búsqueda de 

información en fuentes confiables, de las cuales se tomaron en cuenta aquellos 

artículos científicos con información relevante sobre la variable de estudio con los 

respectivos factores, a continuación se detallará las definiciones de la variable 

competencias laborales. 

Tabla 7 

Lista de datos 

Variable Concepto 

Competencias 
laborales 

Conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que una persona debe desarrollar 
para desempeñarse de una manera apropiada en cualquier entorno productivo (Mayorga, et 
al., 2018, p.85) 

Competencias 
genéricas 

Son los comportamientos y actitudes laborales de los colaboradores en los diferentes puestos 
de trabajo (Vera, 2018, p.49). 

Competencias 
especificas 

Son las competencias que están relacionadas con los conocimientos que se adquiere la 
formación para poner en práctica las habilidades en la rama de la especialidad (Barba, et al., 
155). 

Competencias 
básicas 

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

Trabajo en 
equipo 

Es una competencias con diferentes características, es decir la disposición que tiene el 
trabajador y el apoyo con otros integrantes de la organización para lograr objetivos comunes 
(Herrera, et al, 2017, p. 56) 

Inteligencia 
emocional 

Son los estados de ánimo de las personas, la cual se relacionan con el pensamiento de las 
personas en un momento determinado el cual inciden en el desarrollo de las labores (Larsen y 
Buss 2005; Citado en Duque, et al, 2017, p.252). 

Motivación Radica en el interés del colaborador de manera que lo disfruta en las tareas asignadas, 
generando sensaciones de dominio, eficacia y autonomía en la realización 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 rápido para producir bienes y servicios en las organizaciones 
(Jung, et al, 2015; Citado en Morelos y Nunez, 2017, p.177). 

Capacitación Es una gestión propuesta a aumentar las aptitudes y los conocimientos del colaborador con la 
finalidad de prepararlo para desempeñar 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 comunicación entre 
las personas (Escandón 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 evaluación de la precisión con la que un 

instrumento analiza correctamente si los resultados del estudio pueden ser 

interpretados confiablemente (Alarcón, Ojeda, Ticse y Cajachagua, 2015, p.305); 

por consiguiente, se seleccionaron a 30 artículos, las cuales presentaban 

información sobre la variable de estudio, por otro lado, se realizó una verificación 
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exhaustiva a los factores seleccionados en la investigación, siendo un total de dos 

a tres factores tomados de cada artículo seleccionado para la síntesis. 

Tabla 8 

Matriz de sesgo de los estudios 

Factores 

G
e
n

é
ri

c
a
s
 

B
á
s
ic

a
s

 

E
s
p

e
c
if

ic
a
 

Ítem Autor, año Titulo Metodología 

1 Mayorga, V., Llerena, V., y 
Salas, M. (2014) 

Las competencias laborales para las empresas asociadas a la Cámara de 
la Pequeña Industria de Tungurahua. 

Cualitativa X X X 

2 Monge, S., y Etxebarria, J. 
(2016). 

Competencias más valoradas por los profesionales de la publicidad de la 
comunidad Autónoma Vasca Comparación 2008-2016. 

Cuantitavo X X X 

3 Vera, M. (2018). Las competencias laborales como eje formativo para mejorar el 
desempeño organizacional. 

Cualitativo. X X X 

4 Barba, K., Yánez, P., 
Hernández, P. y Ramírez, G. 

(2019). 

Competencias de los contadores egresados de la universidad técnica de 
Cotopaxi y requerimientos de mercado laboral. 

cuantitativo- cualitativa. X X 

5 Soto, P., Reynaldos, K., 
Martinez, D. y Jerez, O. 

(2014) 

Competencias para la enfermera/o en el ámbito de gestión y 
administración: desafíos actuales de la profesión. 

Método: revisión de la 
literatura 

X X X 

6 Linares, M., y Suarez, Y. 
(2016). 

Competencias del contador público: Una mirada desde la Educación 
Superior y los requerimientos de las PyME comerciales en Bogotá. 

Cuantitativo X X X 

7 Etchegaray, P., Pascual, 
G., y Calderón, A. (2018). 

Enseñanza de competencias genéricas en cursos de formación general de 
una universidad chilena: La visión de estudiantes y docentes 

Cualitativo. X X 

8 Nieto, J. (2020). Análisis de las competencias transversales en la formación profesional de 
Administración y Finanzas desde la óptica de la empleabilidad en España 

El estudio es un análisis 
documental 

X 

9 Sánchez, A., Martínez, R., y 
Moreno, J. (2016). 

Gestión por competencias laborales en el contexto del proceso de 
cambios políticos y económicos en Cuba 

Estudio evaluativo X X X 

10 Cruz, M., Alonso, L., Leyva, 
P., y Mendoza, L. (2020). 

Metodología para la formación de competencias laborales en los médicos 
residentes de medicina natural y tradicional 

Revisión de documentos X X 

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

Estudio cualitativo X X 

12 Hernández, I., Alvarado, J., y 
Luna, S. (2015) 

Creatividad e innovación: competencias genéricas o transversales en la 
formación profesional 

Revisión bibliográfica X X 

13 Salgado, E., Gómez, M., y 
Pintor, M. (2017). 

Educación rural y la adquisición de competencias laborales: una 
innovación mediante el uso de recursos digitales 

Método mixto X X X 

14 Villalobos, E., y Pares, I. (201 Competencias directivas del docente universitario Cuantitativo X X X 

15 Ramos, G., Lopez, A., y 
Fonseca, G. (2018). 

Conocimientos y competencias profesionales específicas: una muestra en 
enfermería quirúrgica en la UNIANDES, Ecuador 

Estudio crítico análisis y la 
síntesis 

X X X 

16 Aguilar, C., Chaves, O., 
Loaiza, C., Monge, J., Vega, 
M., Rojas, J., y Campos, G. 

(2019). 

Identificación del marco de competencias laborales en enfermería en el 
Sistema del Seguro Social Costarricense 

Enfoque cualitativo, método 
transversal 

X X X 

17 Cejas, F., Rueda, J., Cayo, L, 

y Villa, C. (2019). 

Formación por competencias: Reto de la educación superior Revisión documental. X X X 

18 Lombana, J., Cabeza, L, 
Castrillón, J., y Zapata, A. 

(2014). 

Formación en competencias gerenciales. Una mirada desde los 
fundamentos filosóficos de la administración 

La investigación utiliza 
un método inductivo 

X 

19 Galarza, I., Aguinaga, C., 
Lopez, P., Molina, R. y 

Ortega, G. (2019) 

Competencias laborales en el sector de la restauración: Un marco de 
competencia clave para su gestión. 

Fenomenográfico X X X 

20 Cruz, M., Alonso, L., Leyva, 
P., y Mendoza, L. (2020). 

Metodología para la formación de competencias laborales en los médicos 
residentes de medicina natural y tradicional 

Métodos de análisis, síntesis, 
revisión de documentos 

X X 

21 Sanabria, P., Ospina, M., 
García, S. (2018). 

Competencias profesionales en el campo de administración: Un análisis 
para Colombia. 

Cualitativo X X 

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

Evaluación de competencias laborales a partir de evidencias Aplicación experimental. X X 

23 Ramos, I., Vera, F., Castro, 
E., Marical, Z., Arregui, C., y 

Macías, Y. (2019). 

Las competencias genéricas y específicas en la formación de recursos 
humanos de ciencias técnicas. 

Revisión bibliográfica X X 

24 Rodríguez, D. S., Zaldívar, 
R. V., & Breff, A. T. (2018). 

Tecnología de gestión integrada por competencias laborales como 
contribución al desarrollo local en Centros Universitarios Municipales 

Enfoque cualitativo. X X 

25 López, L. (2017). El desarrollo de competencias laborales generales en el contexto rural Enfoque cualitativo. X X X 

26 Mella, D., Vera, B., y 
Bahamonde, P. (2015). 

Competencias laborales de trabajadores agrícolas de la Región del 
Libertador Bernardo O’Higgins, Chile. Un estudio de caso 

Método cuantitativo X X X 

27 Martínez, D., Burgos, N., y 
Meza, W. 

Caracterización de las competencias laborales de los egresados del 
Programa de Psicología de la Universidad de la Costa CUC 

Análisis documental X X X 

28 Flores, M., y Vanoni, G. 
(2016). 

Competencias directivas requeridas por los CEO ante la complejidad de 
las organizaciones del siglo xxi 

Enfoque cualitativo X X 

29 Cabanfie, B. (2016) Entre “patovicas” y controladores” Percepciones sobre las competencias 
laborales en el Control de Admisión y Permanencia, La Plata 2014-2016 

Método cualitativo X 

30 Alonso, F., Padilla, V., 
Bermúdez, D., Simón, D., y 

Hernández, S. (2015). 

Perfil por competencias laborales y modelo de selección de personal para 
el cargo técnico A en gestión de recursos humanos 

Técnicas cualitativas y 
cuantitativas. 

X X X 

28 22 23 

Nota: Relación de artículos científicos sobre la variable y los factores 

3.10 Síntesis de resultados 

Los principales métodos para recabar datos cualitativos son la observación la 

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

categorías (Hernández, Sampieri y Torres, 2018, p.394); por tanto, se realizó una 

búsqueda de artículos en bases de datos de fuentes confiables donde detallaron 

el título del objeto de estudio, objetivo, metodología definición de la variable 

competencias laborales con los respectivos factores competencias genéricas, 
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competencias específicas y finalmente las competencias básicas, análisis, 

síntesis, conclusiones y finalmente las recomendaciones sobre los artículos 

seleccionados, ante ello, se seleccionaron a los artículos científicos que contenían 

el criterio de selección. (Ver tabla 10, anexo b). 

3.11 Aspectos éticos 

En la investigación 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 políticas de la universidad para ser revisada 

y aprobada. Asimismo, el proyecto pasará por el programa de turnitin para validar 

el nivel mínimo de copia establecida por el área de investigación que representa a 

la universidad. 
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IV. RESULTADOS

Para abordar el cuarto capítulo de la investigación enfocado en los resultados 

donde se desarrollará la selección de estudios y características de los estudios, la 

cual son los artículos incluidos para la revisión sistemática, de tal forma, se realizó 

las características de los estudios donde se mencionan el autor el rango de año 

de la variable y los factores importantes que cumplen para el objeto de estudio. 

4.1 Selección de estudios 

Para la selección de los estudios se utilizaron los artículos, revistas científicas 

entre otros, estos estudios tienen que facilitar respuestas a las interrogantes de la 

investigación desarrollada y para señalar la importancia de los estudios a 

través de los criterios de inclusión y exclusión (Hernández, et al., 2019, p.60), la 

selección de estudios son realizados mediante el criterio de elegibilidad 

específicos lo cual fue utilizado mediante criterios de inclusión, es decir aquellos 

artículos científicos que tengan relevancia con el estudio de investigación ya sean 

con una metodología cuantitativa o cualitativa y finalmente que contengan los 

factores de dicha variables tales como: competencias genéricas, competencias 

específicas y competencias básicas. 
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x x x X x X x x x X x x x x 
Competencias 

genéricas 

X X X X X X x x X x x x x x 
Competencias 

específicas 

x x X x x x x X x x x 
Competencias 

básicas 

Nota: Según la OIT las competencias laborales se clasifican en competencias genéricas, específicas y basicas que están 

representadas por los siguientes colores verde (bajo riesgo de sesgo), amarillo (riesgo de sesgo medio) y rojo (alto riesgo 

de sesgo). 

4.2 Características de los estudios 

Para la investigación se utilizó un total de 15 artículos científicos que 



32 

corresponden al rango de año del 2014 al 2021, que contengan la variable y 

objeto de estudio, asimismo, se tomaron en cuenta 86 artículos cualitativos que 

definieron la variable competencias laborales y los factores relevantes que están 

incluidos dentro del criterio de elegibilidad, asimismo, los artículos contienen los 

factores analizados lo cual fueron un total de tres factores. 

Por otro lado, se realizó una revisión de la literatura sobre las 

competencias laborales para las empresas asociadas a la cámara de la pequeña 

industria de Tungurahua, los factores del objeto de estudio fueron, competencias 

genéricas, competencias específicas y finalmente las competencias básicas 

(Mayorga, et al., 2014); en tal sentido, también se realizó un estudio sobre, las 

competencias laborales como eje formativo para mejorar el desempeño 

organizacional asimismo se estudió la variables con los respectivos factores tales 

como, competenciales en genéricas, específicas y finalmente básicas (Vera, 

2018); por consiguiente, se realizó 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 realizó un estudio de la 

literatura sobre la enseñanza de competencias genéricas en cursos de formación 

general de una universidad chilena, dicho estudio estuvo enfocado a los factores 

sobre, competencias genéricas, competencias específicas y finalmente las 

competencias básicas (Etchegaray, et al., 2018). 

Por consiguiente, se continuo con los estudios sobre la gestión por 

competencias laborales, en el contexto del proceso de cambios políticos y 

económicos en Cuba basados en tres factores competencias genéricas, 

específicas y básicas (Sánchez, et al.,2016); ante ello, se realizó un   estudio 

sobre, la educación rural y la adquisición de competencias laborales, ante ello, 

dicho estudio estuvo enfocado a los factores competenciales en genéricas, 

específicas y básicas (Salgado, et al., 2017); por consiguiente, se estudió sobre el 

desarrollo de competencias en una organización, las cuales se enfocaron en dos 

competencias genéricas y especificas (Pugh, et, al., 2019); asimismo, se realizó 

un estudio de la literatura sobre la identificación del marco de competencias 

laborales en enfermería, el cual estuvo enfocado en los factores en mención, 

competencias genéricas, específicas y básicas (Aguilar, et al., 2019); por otro 

lado, se realizó una investigación sobre la formación por competencias, basado 

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

Finalmente, se realizó una investigación sobre las competencias laborales 

en el sector de la restauración, menciono sobre tres competencias genéricas, 

específicas y básicas (Galarza, et al.,2019); por otro lado, en otro estudio 

realizado sobre la formación de competencias laborales en los médicos 

residentes de medicina natural y tradicional el cual refirió a dos factores tanto 

específicas como básicas (Cruz, et al., 2017); por consiguiente, se hizo una 

investigación sobre la evaluación de competencias laborales a partir de 

evidencias el cual menciona dos factores competencias genéricas y competencias 

específicas (Torres, et al., 2018); por otro lado, se realizó un estudio las 

competencias laborales como contribución al desarrollo en instituciones, dicho 

estudio es enfoco en dos competencias genéricas y especificas (Rodríguez, et al., 

2018); por consiguiente, investigo sobre el desarrollo de competencias laborales 

generales (López, et al., 2017); finalmente, se realizó un estudio sobre el perfil por 

competencias laborales y modelo de selección de personal, considerando tres 

factores competencias genéricas, específicas y básicas (Alonso, et al., 2015). 
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V. DISCUSIÓN 

5.1 Delimitación 

La presente investigación tuvo como limitación, la falta de accesibilidad a los 

artículos científicos sobre la variable competencias laborales que no contaban con 

registro de indización, así como también la accesibilidad a dicho artículo, del 

mismo modo el periodo de tiempo de recolección de información que comprende 

al año de duración a partir del 2014 en adelante. 

Las discusiones de la investigación 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 organización que está enfocado desde distintas 

perspectivas señaladas por diversos estudios. 

Desde la perspectiva desarrollo de competencias, se refiere al conjunto de 

conocimientos actitudinales que una persona debe desarrollar para 

desempeñarse de una manera apropiada en cualquier entorno productivo; ante 

ello, los resultados de los estudios concluyeron que la competencia es una 

característica innata de la persona relacionado con un desempeño exitoso en el 

trabajo. (Mayorga, et, at., 2018). por consiguiente, las competencias movilizan e 

integran conocimientos, habilidades y actitudes para enfrentar situaciones únicas 

desempeñándose de manera eficiente en un puesto de trabajo; ante ello, la 

investigación mostro como resultado que las instituciones de educación deben 

capacitar a los colaboradores según las competencias y las habilidades para la 

solución 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 

organización y se relaciona con el desempeño en el trabajo, asimismo, enfrentan 

la necesidad de instaurar competencias laborales basadas en la aplicación 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 investigación 

mostraron que las competencias en las empresas están alineadas al modelo de 

gestión empresarial, ya que permite la adecuada articulación 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 específico y que 

tiene como fin el logro de un resultado con mayor eficiencia   y eficacia, ante 

ello, el desarrollo de competencias generales y específicas permiten que las 

personas se desempeñen de manera eficiente involucrándose 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 acción efectiva; de tal manera, 

la investigación mostro como resultado la identificación 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 carácter, 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 construcción 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; además, constituye una alternativa 

para mejorar el desempeño de los trabajadores y de la organización, asimismo, el 

estudio señala factores para el desarrollo de las empresas, en el complejo 

contexto como parte del proceso de cambio empresarial. (Sánchez, et al, 2016); 

asimismo, la capacidad de una persona responde de manera efectiva a una 

demanda compleja en la que interactúan los conocimientos, destrezas y actitudes 

para abordar la tarea; de tal manera, los resultados de la investigación aportan 

una mejor comprensión del proceso de adquisición y desarrollo de competencias, 

de los colaboradores en las organizaciones (Pugh y Lozano, 2019). 

Desde la perspectiva autonomía, para la solución de problemas lo cual 

define las competenciales laborales como una estructura propia de generación de 

conocimientos que fomenta la autonomía; ante ello, los resultados del estudio 

desarrollaron un proceso sobre las competencias laborales en el campo de una 

institución, no obstante este proceso de adiestramiento de capacitación 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 desempeño superior 
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del trabajador, asimismo, el resultado de la investigación propuso una 

automatización de evolución de competencias para estimar el desempeño 

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 formación 

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 

organización (Rodríguez, et al, 2018). 

Desde la perspectiva desempeño eficiente, la competencia laboral es la 

capacidad del trabajador utilizando los conocimientos, habilidades y destrezas, 

desarrollados a través de los procesos educacionales y la experiencia 

laboral, para la identificación y solución de los problemas, la formación de 

competencias laborales en los colaboradores, se fundamenta en una dinámica de 

formación laboral basada en el desarrollo social, (Cruz, et al, 2020); conforme a 

ello, las competencias laborales son necesarias para los colaboradores que se 

desempeñen con eficiencia, por ello, la importancia del desarrollo competencias 

laborales de los profesionales en el entorno laboral el cual les permitan alcanzar 

metas (López, 2017); a su vez, es el conjunto de motivaciones, características 

personales, y valores, basado en la idoneidad demostrada, asociado a un 

desempeño superior del trabajador y de la organización, con las exigencias 

técnicas, productivas y de servicios, la investigación propuso un modelo de perfil 

de competencias laborales para cada puesto de trabajo por el cual se 

presentaban las competencias clave según el nivel de importancia en el 

desempeño (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 ámbitos, como la capacidad para el trabajo en 

equipo, habilidades para la negociación, planificación, entre otros; por ello que las 

competencias genéricas están direccionadas para que un colaborador 

desempeñe 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 desempeño 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 aplicación de los 

conocimientos permitirán la obtención de los objetivos de la organización; las 

organizaciones deberían de facilitar la automatización del proceso de evaluación 

de competencias genéricas para estimar el desempeño. (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 organización. (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 específicas 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 específicas permiten realizar y desempeñar una 

determinada actividad laboral, asimismo están dirigidas como acciones formativas 

a la mejora del desempeño garantizando el desarrollo continuo, el cual los 

factores que hacen posible garantizar a las personas un desempeño idóneo en el 

marco de la formación profesional. (Cejas, et al., 2019). La décima perspectiva 

diferenciación de roles, son aquellas competencias relacionadas con los aspectos 

técnicos directamente vinculados con la ocupación y no son tan fácilmente 

transferibles a otros contextos laborales, en tal sentido que las competencias 
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específicas deben estar alineadas al modelo de gestión empresarial que se 

desarrolle en las mismas (Vera, 2018); por consiguiente, las competencias 

específicas son competencias que deben poseer las personas de manera 

diferenciada de acuerdo con el rol que les corresponda desempeñar en cada 

tarea de forma tal que contribuyan a la obtención del objetivo de la organización, 

por ello las técnicas sobre el modelo de competencias ayudaran a mejorar el 

desempeño de los colaboradores (Torres, et al., 2018). 

Desde la perspectiva perfil laboral, las competencias específicas son 

vinculadas específicamente a una profesión, en tal sentido los diseños de una 

metodología propuesta están basados en aspectos a la percepción del 

desempeño y a los requerimientos del mercado laboral (Barba, et al., 2019); 

asimismo, están vinculadas con los aspectos técnicos directamente relacionados 

con la ocupación laboral, es por ello que las empresas se deben de alinear a la 

organización en cuanto a la tendencia mundial en términos laborales (Aguilar, et 

al., 2019). 

Desde la perspectiva desarrollo personal, las competencias básicas son 

aquellas características propias de las personas que pueden generalizar y 

extenderse a distintas situaciones y perdurar en el tiempo, sin prestar atención al 

contexto en el que se desarrollan, asimismo las organizaciones aplicar un manual 

de funciones según los requerimientos que posee el puesto de trabajo de esta 

manera enfrentar a posibles pérdidas (Mayorga, et al., 2018); por ello, las 

competencias básicas permiten tomar decisiones y asumir responsabilidades 

tanto en las convicciones personales y organizacionales, las competencias 

básicas y personales son imprescindibles para la empresa como un marco de 

enfoque hacia la misión y visión (Galarza, et al., (2019). 

Desde la perspectiva basada en el aprendizaje, las competencias básicas 

se relacionan con la formación 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 

básicas son las que se adquieren en la formación y que permiten el ingreso al 

ámbito laboral, en tal sentido la importancia de una organización sobre el 

reconocimiento del trabajador ante el desempeño laboral (Aguilar, et al., 2019). 

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

las competencias básicas son las competencias fundamentales para vivir en 
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sociedad y desenvolverse en cualquier ámbito laboral para ello, las formaciones 

por competencias básicas en la operatividad laboral demandan una serie de 

requisitos exclusivamente formativos (Barba, et al., 2019); asimismo, las 

competencias básicas 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 básicas según los conocimientos de las personas 

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

Las conclusiones de la investigación señalan aspectos por el cual se determinan y 

a su vez se evidencian en algunas fuentes de información 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 investigación manifestaron que las competencias 

laborales son aquellos conocimientos, aptitudes, habilidades que 

poseen las personas, dichos autores mencionaron diferentes teorías 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 compañeros demostrándose de una manera óptima en el 

campo laboral contribuyendo con un buen desempeño en la 

organización de tal manera que serán claves para la consecución 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 desempeño de las personas 

asociados a un nivel educativo y a su vez que empleen elementos 

necesarios e innovadores y que el colaborador se pueda desempeñar 

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 organización con mayor eficiencia y eficacia las 

actividades laborales plenamente identificadas relacionadas con la 

consecución del éxito en un puesto específico, cabe señalar que dichos 

comportamientos eficaces son considerados como una base 

principal los cuales influyen de manera positiva en los resultados de la 

organización. Por consiguiente, Barba, et al., (2019); Sánchez, et al., 

(2016); Pugh, et al., (2019); las competencias laborales la definen 

como la capacidad cognitiva por el cual los colaboradores emplean 

construcción a partir de una combinación de recursos para alcanzar 

un buen desempeño en una tarea. Por otro lado, Cejas, et al., (2019); 



41 

 

 

Torres, et al., (2018); Rodríguez, et al., (2018); las competencias 

laborales que adquieren algunos colaboradores pueden resolver 

problemas de manera autónoma y flexible desempeñándose de 

manera excelente en las funciones y tareas en diferentes puestos de 

trabajo según el perfil de cada integrante. Finalmente, Cruz, et al., 

(2020); López, et al., (2017); Alonso, et al., (2015) con un enfoque 

asociado a una característica subyacente de una persona que da por 

resultado un desempeño 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 formación 

como profesional que tiene cada colaborador alcanzando ventajas 

competitivas generando altos niveles de productividad mejorando la 

calidad de vida de los mismo, así como también la organización pueda 

satisfacer las necesidades que pueden verse superiores ante los 

competidores. 

Es decir, las competencias laborales buscan responder a los 

desafíos del mundo laboral el cual los colaboradores adquieren 

diferentes conocimientos, habilidades, actitudes, y valores el cual les 

permitirán asumir retos en diversos entornos laborales, es por ello, que 

son importantes ya que permiten tener un nivel competitivo, en relación 

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 preparación en base a una experiencia laboral con 

responsabilidad y autonomía 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 común, 

considerando que el principal recurso que posee las organizaciones 

es el capital humano, de tal manera que las diversas competencias que 

adquieran los colaboradores serán 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 

señalar que cuando los colaboradores se desempeñan mejor en el 

trabajo que realizan generaran un valor agregado convirtiéndose 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 más 

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 teorías tal como lo 

refiere Vera, (2018); Salgado, et al., (2017) quienes afirman que las 

competencias genéricas están relacionadas con los conocimientos y 

las habilidades que posee cada persona para el desempeño en el 

ámbito 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 

organización. 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 señalar, las competencias genéricas busca responder a los 

desafíos 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 

desempeño laboral y eficaz reuniendo ciertas características como la 

capacidad de trabajo en equipo, inteligencia emocional y motivación 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 específicas como 

aquellas que aportan una calificación profesional concreta al 

colaborador permitiéndoles desempeñarse de manera eficaz en una 

organización. Para algunos autores mencionaron diferentes teorías tal 
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como lo refiere Mayorga, et al., (2018); Cejas, et al., (2019); donde 

mencionaron sobre las competencias específicas que son importantes 

para el puesto de trabajo asumiendo dichas responsabilidades 

asimismo permitiéndoles a los colaboradores la mejora continua en el 

desempeño de las tareas en una organización. Por otro lado, Vera, 

(2018); Torres, et al., (2018); señalaron a las competencias específicas 

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 específicas son las que están 

vinculados a una profesión el cual le permita a una persona insertarse 

al mundo laboral y que las organizaciones lo seleccionen según el perfil 

para el puesto de trabajo. 

Es por ello, las competencias específicas son aquellas 

capacidades necesarias para el desempeño de las funciones propias 

de una actividad laboral con el que adquieren algunos colaboradores 

para poner en práctica sus conocimientos y habilidades en el ámbito 

laboral, en base a dichas competencias adquiridas en la actualidad 

algunas organizaciones buscan de personas idóneas con ciertas 

características tales como la productividad y la capacitación para un 

puesto de trabajo teniendo la capacidad para examinar los problemas, 

asimismo, que cuenten con la capacidad de organización y 

planificación, encontrando alternativas de solución cumpliendo con 

ciertos perfiles asumiendo funciones específicas que éstos, a su vez, 

estén facultados para llevar a cabo los objetivos de la organización, 

asimismo que cuenten con un compromiso ético profesional. 

Cuarta   Dichos autores mencionaron sobre las   competencias básicas por el 

cual el ser humano utiliza los recursos personales para desempeñarse 

de manera responsable en una organización. Para algunos autores 

mencionaron diferentes teorías tal como lo refiere Mayorga, et al., 

(2018); Galarza, et al., (2019) señalaron que las competencias básicas 

son aquellas características 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 

básicas son parte de un aprendizaje en la etapa inicial de una 

formación del colaborador de tal manera que se pueda ejercer dichos 

conocimientos, habilidades y actitudes básicas en el ámbito laboral de 

manera satisfactoria. Finalmente, para los autores Barba, et al., (2019); 

Sánchez, et al., (2016); definieron que las competencias básicas 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 básico a ser desarrollado ante la 

sociedad y ante el entorno laboral. 

Finalmente, las competencias básicas son aquellos 

conocimientos imprescindibles para poder lograr una realización 

personal de tal manera que sean capaces de insertarse al mundo 

laboral de forma eficaz, para una organización 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 permitirán enfrentarse a la realidad del mercado laboral de tal 

manera que puedan tomar decisiones autónomas y brinden soluciones 

con mucha responsabilidad ante cualquier eventualidad que se pueda 

suscitar creando condiciones que le permitirán permanecer y crecer en 

la empresa el cumplimiento de las metas establecidas por la 

organización. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Para la investigación 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 investigación 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 preparación y/o estudios, dichos 

autores mencionaron diferentes teorías 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 problemáticas como también puedan realizar un trabajo 

proactivo, contribuyendo un buen desempeño 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 desempeño 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 

organización. Por consiguiente, Barba, et al., (2019); Sánchez, 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 organización. 

Por otro lado, Cejas, et al., (2019); Torres, et al., (2018); Rodríguez, et 

al., (2018); las competencias laborales que adquieren los 

colaboradores les permite tomar decisiones inmediatas a las 

problemáticas que se presente. Finalmente, Cruz, et al., (2020); López, 

et al., (2017); Alonso, et al., (2015) con un enfoque asociado a una 

característica subyacente de los colaboradores cuyo resultado es el 

desempeño efectivo en cada puesto de trabajo alcanzando ventajas 

competitivas y generando altos niveles de productividad. 
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Es decir, las competencias laborales buscan asumir nuevos retos a las 

organizaciones, las cuales le permitan asumir desafíos y estar a la 

vanguardia ante la competitividad, de tal manera que puedan elegir a 

los colaboradores idóneos 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 ámbito 

laboral, ya que ellos cuenta con las herramientas necesarias tomar 

decisiones ante diversas problemáticas y dando un valor agregado 

a los procesos según los requerimientos de la organización, alcanzando 

niveles competitivos antes otras empresas. 

Segunda 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 teorías 

tal como lo refiere Vera, (2018); Salgado, et al., (2017) quienes afirman 

que las competencias genéricas están relacionadas con los 

conocimientos propios que posee cada persona para lograr un 

desempeño 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 señalar, las competencias genéricas buscan responder a los 

desafíos 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 desempeño laboral 

cumpliendo con ciertas características tomando en cuenta el nivel de 

enseñanza de diversos formadores de profesionales mediante casos 

prácticos, 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    Dichos autores mencionaron que las competencias específicas 

permiten al colaborador desempeñarse eficazmente en una 

organización. Por ello, algunos autores manifestaron distintos 

conceptos tal como lo refiere Mayorga, et al., (2018); Cejas, et al., 

(2019); donde conceptualizaron sobre las competencias específicas 

que son necesarias para cumplir con las responsabilidades en el 

puesto de trabajo para mayor eficiencia en la organización. De igual 

modo, Vera, (2018); Torres, et al., (2018); mencionaron a las 

competencias específicas como las funciones propias de cada 

trabajador para cumplir con diferentes roles y tomar decisiones de 

jerarquía demostrando sus conocimientos adquiridos en fu formación 

académica, cumpliendo con los objetivos de la empresa. Finalmente, 

para los autores Barba, et al., (2019); Aguilar, et al., (2019); definieron 

que las competencias específicas son las que están vinculados a una 

formación educativa que le permita al colaborador insertarse al mundo 

laboral y que las organizaciones lo seleccionen según 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 según su especialidad para que sea un profesional 

competitivo, teniendo la capacidad de resolver problemáticas en el 

ámbito laboral y planteando alternativas de mejora continua para la 

organización. 

Cuarta   Los autores manifestaron sobre las competencias básicas son innatas 

de cada persona por el cual es el recurso más valioso para 

desempeñarse de manera consecuente y responsable en una 

organización. Por otro lado, algunos autores manifestaron diferentes 

conceptos como lo refiere Mayorga, et al., (2018); Galarza, et al., 

(2019) delimitaron que las competencias básicas son propias de la 

persona que le permite desenvolverse en el ámbito laboral. Para Vera, 

(2018); Aguilar, et al., (2019); precisaron sobre las competencias 
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básicas forman parte del crecimiento en la primera eta de formación 

donde se adquieren los conocimientos fundamentales para su 

adaptación al puesto de trabajo según los solicitado por la 

organización. Finalmente, para los autores Barba, et al., (2019); 

Sánchez, et al., (2016); delimitaron que las competencias básicas 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 básicas 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 idóneos 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 

MATRIZ DE SÍNTESIS DE RESULTADOS 
ítem Autor, año Investigación Objetivo Metodología Definición Análisis Síntesis Conclusión  Recomendación 

 

1 

Mayorga, V., Llerena, V., y 

Salas, M. (2018). 

Las competencias laborales para las 

empresas asociadas a la Cámara de la 
Pequeña Industria de Tungurahua. 
 

Determinar las principales variables dentro del 

manual de funciones para conocer aquellas 
habilidades apropiadas para cada cargo. 

Método cualitativo. Conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores 

que una persona debe desarrollar para desempeñarse de una 
manera apropiada en cualquier entorno productivo (p.85) 
 

En los estudios de las investigadoras 

manifestaron que las competencias 
laborales son aquellos conocimientos, 
aptitudes, habilidades que poseen las 

personas. 
Dichos autores mencionaron diferentes 
teorías 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 sus 
compañeros demostrándose de una 

manera óptima en el campo laboral 
contribuyendo con un buen desempeño 
en la organización de tal manera que 
serán claves para la consecución 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 desempeño de las personas 

asociados a un nivel educativo y a su 
vez que empleen elementos necesarios  
e innovadores y que el colaborador se 

pueda desempeñar 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 organización con mayor eficiencia 

y eficacia las actividades laborales 
plenamente identificadas relacionadas 
con la consecución del éxito en un 

puesto específico, cabe señalar que 
dichos comportamientos eficaces son 
considerados como una base principal 

los cuales influyen de manera positiva 
en los resultados de la organización. 
Por consiguiente, Barba,et, al., (2019); 

Sánchez, et., al., (2016);Pugh,et, 
al.,(2019)las competencia laborales la 
definen como la capacidad  cognitiva 

por el cual los colaboradores emplean 
construcción a partir de una 
combinación de recursos para alcanzar 

un buen desempeño en una tarea. 
Por otro lado, Cejas, et, al., (2019); 
Torres, et, al., (2018); Rodríguez, et, 

al., (2018) las competencias laborales 
que adquieren algunos colaboradores 
pueden resolver problemas de manera 

autónoma y flexible desempeñándose 
de manera excelente en las funciones y 
tareas en diferentes puestos de trabajo 

según el perfil de cada integrante  
Finalmente, Cruz, et, al.,(2020); 
López,et, al.,(2017); Alonso, et, 

al.,(2015) con un enfoque asociado a 
una característica subyacente de una 
persona que da por resultado un 

desempeño  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 

formación como profesional que tiene 
cada colaborador alcanzando ventajas 
competitivas generando altos niveles 

de productividad mejorando la calidad 
de vida de los mismo, así como 
también la organización pueda 

satisfacer las necesidades que pueden 
verse superiores ante sus 
competidores.  

 
 

  Las competencias laborales    

buscan responder a los 
desafíos del mundo laboral 
el cual los colaboradores 

adquieren diferentes 
conocimientos habilidades, 
actitudes, y valores el cual 

les permitirán asumir retos 
en diversos entornos 
laborales, es por ello, que 

son importantes ya que 
permiten tener un nivel 
competitivo, en relación 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 

preparación en base a una 
experiencia laboral con 
responsabilidad y 
autonomía y 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 
común, considerando que el  
principal recurso que posee  

las organizaciones es el 
capital humano, de tal 
manera que las diversas 

competencias que 
adquieran los 
colaboradores serán 

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 
señalar que cuando los 
colaboradores se 

desempeñan mejor en el 
trabajo que realizan 
generaran un valor 

agregado convirtiéndose en 
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 más 

productivas, con mayor 
eficiencia generando mayor 
rentabilidad.   

 
 
 

 
 
 

  
 

Los resultados de los estudios concluyeron  que la competencia es 

una característica innata de la persona relacionado con un 
desempeño exitoso en el trabajo Comprende las aptitudes como 
competencias específicas y genéricas. 

Recomendó a futuras investigaciones abarcar en las 

competencias esenciales para las organizaciones, que 
impacten positivamente en el logro de los resultados. 

 

2 

Vera, M. (2018). 

Las competencias laborales como 
eje formativo para mejorar el 

desempeño organizacional. 

Reflexionar sobre la importancia de las 
competencias laborales como uno de los 
principales núcleos de la formación y 

desarrollo en las empresas 

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

Los resultados de la investigación mostraron que las competencias 
en las empresas están alineadas al modelo de gestión empresarial, 
ya que permite la adecuada articulación de las exigencias 

laborales, los perfiles de competencias y los planes de desarrollo. 

Recomendó a futuras investigaciones  enfatizar sobre 
los perfiles adecuados para el puesto de trabajo 
desarrollando adecuadamente sus competencias, para 

así  cumplir eficientemente sus actividades. 

 

 
3 

Barba, K., Yánez, P., 

Hernández, P. y Ramírez, 
G. (2019). 

Competencias de los contadores 

egresados de la universidad técnica 
de Cotopaxi y requerimientos de 

mercado laboral. 
 

El objetivo de la formación por competencias 

trasciende el aspecto meramente formativo 
para adentrarse en el ámbito del mercado de 
trabajo. 

Enfoque cuantitativo- 

cualitativa, descriptivo- 
interpretativa. 

Las competencias consisten en motivos, rasgos de carácter, 

concepto de uno mismo, actitudes o valores, conocimientos, 
capacidades cognoscitivas o de conducta que pueden ser 
asociadas al desempeño excelente en un puesto de trabajo 

(p.154). 

Las organizaciones han evaluado los conocimientos de los 

trabajadores lo cual demostraron deficiencia en sus habilidades y 
actitudes en el desarrollo de su perfil profesional, sin embargo, es 
importarte trabajar en ello para la construcción de sus 

competencias. 

Recomendó a futuras investigaciones  realizar un 

estudio sobre la importancia de las habilidades que 
poseen los colaboradores  sobre las funciones de las 
tareas laborales de manera que les permitan alcanzar 

ventajas competitivas en el ámbito personal y 
profesional. 

4 Etchegaray, P., Pascual, 

G., y Calderón, A. (2018). 

Enseñanza de competencias 

genéricas en cursos de formación 
general de una universidad chilena: 

La visión de estudiantes y docentes 

Reconocer la visión que poseen estudiantes y 

docentes de cursos asociados a formación 
general, que se basan en competencias 
genéricas, en una universidad chilena. 

La metodología de 

investigación 
empleada fue de 
carácter cualitativo. 

Las competencias movilizan e integran conocimientos, 

habilidades y actitudes para enfrentar situaciones únicas 
desempeñándose  de manera eficiente en un puesto de 
trabajo(p.79). 

La presente investigación mostro como resultado que las 

instituciones de educación deben capacitar a los colaboradores 
según las competencias según sus habilidades para la solución de 
determinadas dificultades que puedan enfrentar en sus contextos 

laborales. 

 Recomendó a futuras investigaciones que deberían     

 centrarse sobre el capital humano como aliado   
 estratégico basado en sus destrezas de tal manera 
que puedan brindar soluciones a las dificultades que 

se puedan presentar. 

5 Sánchez, A., Martínez, R., 
y Moreno, J. (2016). 

Gestión por competencias laborales 

en el contexto del proceso de 
cambios políticos y económicos en 
Cuba 

Diseñar un modelo para el desarrollo integrado 
de competencias laborales y las herramientas 

necesarias para su aplicación, que integre sus 
procesos centrales con los perfiles de 
competencias y contribuya a elevar el 

desempeño de los trabajadores de las 
empresas en el complejo contexto analizado 

Enfoque cualitativo. 

La competencia laboral es el elemento operativo que vincula 
la capacidad individual y colectiva para generar valor con los 

procesos de trabajo; además, constituye una alternativa para 
mejorar el desempeño de los trabajadores y de la 
organización (p.172). 

El estudio señala factores para el desarrollo de las empresas 
cubanas, en el difícil y complejo contexto de las relaciones 

laborales que se generan como parte del inacabado proceso de 
cambio empresarial. 

Recomendó a futuras investigaciones basados en los 
colaboradores por el cual destaquen diversas 

competencias  para el puesto de trabajo. 

6 Pugh, G., y Lozano, A. 

(2019) 

El desarrollo de competencias 

genéricas en la educación técnica de 
nivel superior: un estudio de caso 

Los objetivos de la investigación se 

enmarcaron dentro de la comprensión del 
proceso de adquisición de competencias 
genéricas en estudiantes de carreras técnicas 
de nivel superior en la institución, 

Estudio cualitativo de 

caso de tipo 
fenomenológico 

La competencia es la capacidad de una persona para 

responder de manera efectiva a una demanda compleja en la 
que interactúan sus conocimientos, destrezas, valores y 
actitudes para abordar la tarea (p.144) 
 

Los resultados de la presente investigación aportan una mejor 

comprensión del proceso de adquisición y desarrollo de 
competencias genéricas, de los colaboradores en las 
organizaciones. 

Recomendó a futuras investigaciones, analizar sobre  

algunas competencias generales lo cual facilita a las 
organizaciones a realizar con mayor facilidad la parte 
operativa basados en las funciones. 

7 Salgado, E., Gómez, M., y 
Pintor, M. (2017). 

Educación rural y la adquisición de 
competencias laborales: una 

innovación mediante el uso de 
recursos digitales 

Conocer  las percepciones de los participantes 
sobre la implementación de recursos 

tecnológicos en las instituciones educativas 
para el desarrollo  de  competencias  laborales  
en  el  sector  agrícola. 

Método mixto Las competencias se definen  como  los  comportamientos  que  
desarrollan las personas  en un entorno específico  y que tiene 

como  fin el  logro  de un resultado con 
mayor  eficiencia  y  eficacia (p.36). 

Dentro  del  contexto  de  la  educación  rural,  el  desarrollo  de  
competencias  generales  y  específicas  permiten  que  las 

personas se  desempeñen  de  manera  eficiente  involucrándose 
en los procesos  productivos 

Recomendó a futuras investigaciones indagar los 
posibles procesos para mejorar los resultados de la     

organización cumpliendo los objetivos planteados 
según los plazos establecidos.  

8 Aguilar, C., Chaves, O., 
Loaiza, C., Monge, J., Vega, 
M., Rojas, J., y Campos, G. 

(2019). 

Identificación del marco de 
competencias laborales en enfermería 
en el Sistema del Seguro Social 

Costarricense 

Identificar el marco de competencias laborales 
en enfermería en áreas específicas o complejas 
del cuidado, mediante la técnica de mapeo. 

Enfoque cualitativo, 
método transversal 

Las competencias laborales es una característica de 
personalidad devenida en el comportamiento, por el cual 
generan un desempeño exitoso en un puesto de trabajo (p.4) 

La presente investigación mostro como resultado la identificación 
de las competencias laborales como estrategia en el puesto de 
trabajo y la experiencia que posee cada colaborador por el cual 

contribuyen a la calidad de la atención de servicios en la 
organización. 

Recomendó a futuras investigaciones investigar 
sobre el marco de competencias para alcanzar 
estrategias competitivas en el puesto de trabajo. 

 

9 Cejas, F., Rueda, J., Cayo, 

L, y Villa, C. (2019). 

Formación por competencias: Reto de 

la educación superior 

Analizar la formación por competencias a partir 

de la teoría existente, con el fin de caracterizar 
los factores que hacen posible garantizar a las 
personas un desempeño idóneo en el marco de 

su formación profesional 

Revisión documental. Las competenciales laborales permite crear una estructura 

propia de generación de conocimiento fomentar la autonomía, 
el trabajo colaborativo, el acceso a diversas fuentes de 
conocimiento, y las capacidades de solucionar problemas de 

modo independiente. (P.97) 

Los resultados del presente estudio desarrollaron  un proceso 

sobre las competencias laborales en el campo de una institución, 
no obstante este proceso de adiestramiento de capacitación 
generaron conocimiento formativos  brindándole un valor agregado 

en el ámbito profesional. 

Recomendó a futuras investigaciones enfatizar sobre 

la importancia que es para una organización contar 
con un personal altamente capacitado ya que 
generan un valor agregado en cuanto a los 

conocimientos formativos para el óptimo 
desenvolvimiento de las labores operativas. 
 

10 Galarza, I., Aguinaga, C., 
Lopez, P., Molina, R. y 
Ortega, G. (2019 

Competencias laborales en el sector 
de la restauración: Un marco de 
competencia clave para su gestión. 

Establecer un marco de competencias laborales 
para orientar la gestión de puestos clave en 
empresas de restauración. 

El diseño de la 
investigación fue de 
tipo fenomenográfico 

de corte trasversal. 

La competencia es un conjunto de conocimientos, habilidades y 
actitudes que involucran una parte importante de la 
organización y se relaciona con el desempeño en el trabajo 

(p.164) 

Las empresas de servicios, específicamente las de restauración, 
enfrentan la necesidad de instaurar competencias laborales 
basadas en la aplicación del conocimiento, habilidades, actitudes 

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

Recomendó a futuras investigaciones, priorizar sobre 
los beneficios en cuanto a la selección adecuada del 
personal basado a las actividades laborales según las 

habilidades  y aptitudes el cual le permita 
desempeñar una tarea exitosa en el puesto de 
trabajo. 

11 Cruz, M., Alonso, L., Leyva, 
P., y Mendoza, L. (2020). 

Metodología para la formación de 

competencias laborales en los 

médicos residentes de medicina 

natural y tradicional 

Proponer una metodología para la formación 

de competencias laborales en los médicos 

residentes de MNT, que contribuya al 

mejoramiento de sus desempeños en las 

unidades docentes y asistenciales del 

sistema nacional de salud pública. 

Métodos de análisis, 
síntesis, revisión de 
documentos y enfoque 

de sistema. 

La competencia laboral es la capacidad del trabajador para 
utilizar el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, 
actitudes y valores, desarrollados a través de los procesos 

educacionales y la experiencia laboral, para la identificación y 
solución de los problemas que enfrenta en su desempeño en 
un área determinada de trabajo (p.60). 

Como resultado del estudio obtuvieron que la formación de 
competencias laborales en los colaboradores, se fundamenta en 
una dinámica de formación laboral basada en el desarrollo social 

humano. 

Recomendó a futuras investigaciones, abarcar sobre 
los requerimientos primordiales del personal por el 
cual les permita identificar situaciones de conflicto en 

su entorno laboral. 

12 Torres, S., Cuesta, A., 

Pérez, Y., y Lugo, A. (2018). 

Evaluación de competencias 

laborales a partir de evidencias 

Proponer un modelo de evaluación de 

competencias laborales a partir de evidencias 
en proyectos que analiza las tareas de su 
personal. 

 

Aplicación 

experimental. 

Las competencias laborales en el conjunto de conocimientos, 

habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, 
motivaciones, características  personales y valores, basado en 
la idoneidad demostrada, asociado a un desempeño superior 

del trabajador (p.125) 

El resultado de la presente investigación propuso una 

automatización de evolución de competencias para estimar el 
desempeño utilizando indicadores en cuanto a la eficacia y la 
eficiencia. 

Recomendó a futuras investigaciones, abarcar sobre 

los parámetros según las competencias laborales que 
poseen algunos colaboradores  demostrando sus 
valores asociadas al desempeño laboral. 

13 Rodríguez, D. S., Zaldívar, 

R. V., & Breff, A. T. (2018). 

Tecnología de gestión integrada 

por competencias laborales como 

contribución al desarrollo local en 

Centros Universitarios 

Municipales 

Desarrollar una tecnología para la gestión 

integrada y sistémica con enfoque multiactores 
de las competencias laborales en los procesos 
sustantivos como contribución al desarrollo 

local en Centros Universitarios Municipales. 

Enfoque cualitativo. Las competencias laborales es un proceso que incluye la 

formación de conocimientos, habilidades y valores con 
capacidades para transformar el entorno, buscando soluciones 
a los problemas a las  que se enfrentan (p.63). 

 

Mejorar los resultados referidos al capital humano y desarrollar 

permanente de las competencias funcionales de los trabajadores  
para el éxito de todo el sistema, al incrementar el desarrollo 
profesional y la autorrealización, y en donde los clientes puedan 

percibir las competencias del personal y de la organización. 

Recomendó a futuras investigaciones, se enfoquen  

en el capital humano como generador de cambio 
factor importante en las organizaciones ya que, con 
las capacidades y habilidades que poseen permiten a 

la organización alcanzar resultados productivos. 

14 López, L. (2017). El desarrollo de competencias 

laborales generales en el 

contexto rural 

Fundamentar el desarrollo de competencias 

laborales en el proceso educativo que tiene 

lugar en la escuela y su relación con el 

contexto de la institución educativa Julián 

Pinto Buendía de Cereté – Córdoba 

Enfoque cualitativo. Las competencias laborales como todos aquellos 
conocimientos, habilidades y actitudes, que son necesarios 

para que los jóvenes se desempeñen con eficiencia como 
seres productivos (p.4). 

La presente investigación mostro como resultado sobre la 
importancia del desarrollo de las competencias laborales de los 

profesionales en un entorno laboral el cual les permita alcanzar 
ventajas competitivas. 

 Recomendó a futuras investigaciones sobre la  
importancia de los colaboradores en una 

organización para desempeñar eficientemente sus 
labores. 

15 Alonso, F., Padilla, V., 
Bermúdez, D., Simón,  D., y 
Hernández,  S. (2015). 

Perfil por competencias laborales 

y modelo de selección de 

personal para el cargo técnico A 

en gestión de recursos humanos 

Elaboración de un perfil de competencias 

laborales del cargo Técnico “A” en Gestión de 

Recursos Humanos de la Dirección General de 

Recursos Humanos (DGRH) de la Oficina del 

Historiador de la Ciudad de La Habana 

(OHCH), 

Técnicas cualitativas y 
cuantitativas. 

Conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades, 
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, 
características personales, y valores, basado en la idoneidad 

demostrada, asociado a un desempeño superior del trabajador 
y de la organización, en correspondencia con las exigencias 
técnicas, productivas y de servicios (p.20). 

El resultado de la presente investigación propuso un modelo de 
perfil de competencias laborales para cada puesto de trabajo cual 
se presentan las competencias clave  según  su  nivel  de  

importancia  en  el   desempeño. 

Recomendó a futuras investigaciones abarcar sobre 
la elaboración   de un manual de funciones según los 
perfiles del puesto de trabajo, de esta manera puedan 

cumplir con     aquella competencia requerida para 
llevar acabó una actividad operativa logrando 
resultados exitosos en las empresas.  



 

 

 

MATRIZ DE SÍNTESIS DE FACTORES 

COMPETENCIAS GÉNERICAS 

 

item Autor, año Investigación Objetivo Metodología Definición Análisis Síntesis Conclusión  Recomendación 

 
1 Vera, M. (2018). 

Las competencias laborales 
como eje formativo para 
mejorar el desempeño 
organizacional. 

Reflexionar sobre la importancia de las 
competencias laborales como uno de los 
principales núcleos de la formación y 
desarrollo en las empresas 

Enfoque cualitativo. Las competencias genéricas se   
relacionan con los comportamientos y 
actitudes laborales propios de 
diferentes ámbitos, como, por 
ejemplo, la capacidad para el trabajo 
en equipo, habilidades para la 
negociación, planificación, entre otros 
(p.49). 

Los autores afirman que las 
competencias básicas son 
importantes para las personas de 
esta manea les permite 
insertarse al mundo laboral. 
Dichos autores mencionaron 
diferentes teorías tal como lo 
refiere Vera, (2018); Salgado,et, 
al., (2017) quienes afirman que 

las competencias genéricas 
están relacionadas con los 
conocimientos y las habilidades 
que posee cada persona para el 
desempeño en el ámbito 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 
sus criterios a las tareas 
laborales con el objetivo de 
cumplir con las metas de la 
organización. 
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 sus 
experiencias que hayan tenido 
en el trascurso de una actividad 
laboral de esta manera enfrenten 
y brinden soluciones.    

Las competencias genéricas   
busca responder a los 
desafíos 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 
desempeño laboral y eficaz 
reuniendo ciertas 
características como la 
capacidad de trabajo en 
equipo, 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 . 
 
 

Concluyó que las 
competencias genéricas 
están direccionadas para 
que un colaborador 
desempeñe con éxito su 
laboral. 

Recomendó a futuras investigaciones 
que en las empresas deben de contar 
con los colaboradores que tengan 
comportamientos actitudinales para 
desempeñarse en cualquier ámbito 
laboral. 

2 

Barba, K., Yánez, P., 
Hernández, P. y 
Ramírez, G. (2019). 

Competencias de los 
contadores egresados de la 
universidad técnica de 
Cotopaxi y requerimientos de 
mercado laboral. 

 

El objetivo de la formación por competencias 
trasciende el aspecto meramente formativo 
para adentrarse en el ámbito del mercado de 
trabajo. 

Enfoque cuantitativo- 
cualitativa, descriptivo- 
interpretativa. 

Las competencias genéricas son 
aquellas competencias comunes a 
varias ocupaciones o profesiones 
(p.154). 

Se concluye  que las 
competencias de los 
colaboradores para una 
desarrollar una actividad 
laboral  deben ser 
seleccionados basados en 
competencias y que sean 
capaces de manejar 
diversas herramientas. 

Recomendó profundizar en futuras 
investigaciones sobre las 
competencias de los colaboradores 
que recién egresen y se enfrenten al 
mercado laboral.  
 
 
 

3 Etchegaray, P., 
Pascual, G., y 
Calderón, A. (2018). 

Enseñanza de competencias 
genéricas en cursos de 
formación general de una 
universidad chilena: La visión 
de estudiantes y docentes 

Reconocer la visión que poseen estudiantes y 
docentes de cursos asociados a formación 
general, que se basan en competencias 
genéricas, en una universidad chilena. 

La metodología de 
investigación empleada fue 
de carácter cualitativo. 

Las competencias genéricas es la 
capacidad de movilizar varios 
recursos cognitivos para hacer frente 
a un tipo de situaciones (p.79) 

Concluyó que las 
competencias genéricas que 
poseen las personas 
pueden llegar a facilitar un 
buen rendimiento laboral en 
una organización. 

Recomendaron   a las instituciones 
capacitar el personal de esta manera 
puedan realizar una mejor tarea de tal 
manera que movilicen  sus diferentes 
saberes, habilidades y actitudes, 
ayudándolos a solucionar distintas 
problemáticas de sus futuros 
contextos laborales. 

4 Salgado, E., Gómez, 
M., y Pintor, M. 
(2017). 

Educación rural y la 

adquisición de competencias 

laborales: una innovación 
mediante el uso de recursos 
digitales. 

Conocer  las percepciones de los participantes 
sobre la implementación de recursos 
tecnológicos en las instituciones educativas 
para el desarrollo  de  competencias  laborales  
en  el  sector  agrícola. 

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

 

Concluyó sobre las 
percepciones de los 
colaboradores con las 
competencias genéricas el 
cual  facilite la practicidad en 
su trabajo . 

Recomendaron a las empresas priorizar 
e involucrar a los colabores con su 
participación donde sean generadores 
de cambio rompiendo barreras y creando 
estrategias institucionales.  
 

5 Galarza, I., Aguinaga, 
C., Lopez, P., Molina, 
R. y Ortega, G. (2019 

Competencias laborales en el 
sector de la restauración: Un 
marco de competencia clave 
para su gestión. 

Establecer un marco de competencias 
laborales para orientar la gestión de puestos 
clave en empresas de restauración. 

El diseño de la investigación 
fue de tipo fenomenográfico 
de corte trasversal. 

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

Se concluyó que las 
empresas de servicios 
enfrentan a diversas 
necesidades por el cual los 
colaboradores deben tener 
ciertas competencias 
genéricas para poder 
enfrentar dificultades. 

Recomendó a futuras investigaciones 
abarcar en las necesidades que 
ocupa el puesto de trabajo de una 
organización y con ello seleccionar al 
personal según las competencias que 
requiere el puesto de trabajo.   

6 Torres, S., Cuesta, A., 
Pérez, Y., y Lugo, A. 
(2018 
 
 
 

Evaluación de 

competencias laborales a 

partir de evidencias 

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

Aplicación experimental. Son aquellas competencias comunes 
para los trabajadores vinculados a la 
aplicación de sus conocimiento y  que 
les permitan la obtención de los 
objetivos de la organización (p.125). 

Concluyó que en las 
organizaciones deberían de 
facilitar la automatización 
del proceso de evaluación 
de competencias genéricas 
para estimar el desempeño . 

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



 

 

COMPETENCIAS ESPECÍFICAS  
 

 

 
 
 
 
 

item Autor, año Investigación Objetivo Metodología Definición Análisis Síntesis Conclusión  Recomendación 

 

1 

Mayorga, V., Llerena, 
V., y Salas, M. (2018). 
 

Las competencias laborales 
para las empresas asociadas a 
la Cámara de la Pequeña 
Industria de Tungurahua. 
 

Determinar las principales variables dentro del 
manual de funciones para conocer aquellas 
habilidades apropiadas para cada cargo. 
 

Método cualitativo. Las competencias específicas 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). 

Dichos autores hacen referencia 
a las competencias específicas 
como aquellas que aportan una 
calificación profesional concreta 
al colaborador permitiéndoles 
desempeñarse de manera eficaz 
en una organización. 
Para algunos autores 
mencionaron diferentes teorías 
tal como lo refiere   
Mayorga,et,al., (2018); 
Cejas,et,al., (2019) mencionaron 
sobre las competencias 
específicas que son importantes 
para el puesto de trabajo 
asumiendo dichas 
responsabilidades asimismo 
permitiéndoles a los 
colaboradores la mejora continua 
en el desempeño de las tareas 
en una organización. 
Por otro lado, Vera, (2018); 
Torres, et, al.,. (2018) señalaron 
a las competencias específicas 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); 
Aguilar,et.al., (2019) definieron 
que las competencias 
específicas son las que están 
vinculados a una profesión el 
cual le permita a una persona 
insertarse al mundo laboral y que 
las organizaciones lo seleccionen 
según el perfil para el puesto de 
trabajo. 

Las competencias 
específicas son aquellas 
capacidades necesarias 
para el desempeño de las 
funciones propias de una 
actividad laboral con el que 
adquieren algunos   
colaboradores para poner 
en práctica sus 
conocimientos y habilidades 
en el ámbito laboral, en 
base a dichas competencias 
adquiridas 
en la actualidad algunas 
organizaciones buscan de 
personas idóneas para un 
puesto de trabajo teniendo 
la capacidad para examinar 
los problemas, asimismo, 
que cuenten con la 
capacidad de organización y 
planificación, encontrando 
alternativas de solución 
cumpliendo con ciertos 
perfiles asumiendo 
funciones específicas que 
éstos, a su vez, estén 
facultados para llevar a 
cabo los objetivos de la 
organización, 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 . 

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

 
2 Vera, M. (2018). 

Las competencias laborales 
como eje formativo para 
mejorar el desempeño 
organizacional. 

Reflexionar sobre la importancia de las 
competencias laborales como uno de los 
principales núcleos de la formación y 
desarrollo en las empresas 

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

Concluyó que las 
competencias específicas 
deben estar alineadas al 
modelo de gestión 
empresarial que se 
desarrolle en las mismas. 

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

3 

Barba, K., Yánez, P., 
Hernández, P. y 
Ramírez, G. (2019). 
Dextre, 2013, p.35) 

Competencias de los 
contadores egresados de la 
universidad técnica de 
Cotopaxi y requerimientos de 
mercado laboral. 

 

El objetivo de la formación por competencias 
trasciende el aspecto meramente formativo 
para adentrarse en el ámbito del mercado de 
trabajo. 

Enfoque cuantitativo- 
cualitativa, descriptivo- 
interpretativa. 

Las competencias específicas son 
vinculadas específicamente a una 
profesión (p.155). 

Concluyó que el diseño de 
una metodología propuesta, 
están basados en aspectos 
a la percepción de 
desempeño y a los 
requerimientos del mercado 
laboral. 

Recomendó a futuras investigaciones 
sean basadas en los requerimientos  
de la organización. 

4 Aguilar, C., Chaves, 
O., Loaiza, C., Monge, 
J., Vega, M., Rojas, J., 
y Campos, G. (2019). 

Identificación del marco de 
competencias laborales en 
enfermería en el Sistema del 
Seguro Social Costarricense 

Identificar el marco de competencias 
laborales en enfermería en áreas específicas 
o complejas del cuidado, mediante la técnica 
de mapeo. 

Enfoque cualitativo, 
método transversal 

Están vinculadas con los aspectos 
técnicos directamente relacionados con 
la ocupación laboral (p.9). 

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

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

5 Cejas, F., Rueda, J., 
Cayo, L, y Villa, C. 
(2019) 

 Formación por competencias: 
Reto de la educación superior 

Analizar la formación por competencias a partir 
de la teoría existente, con el fin de caracterizar 
los factores que hacen posible garantizar a las 
personas un desempeño idóneo en el marco de 
su formación profesional 

Revisión documental. Las competencias específicas permiten 
realizar y desempeñar una determinada 
actividad laboral, asimismo están 
dirigidas como acciones formativas a la 
mejora del desempeño  garantizando el 
desarrollo continuo (p.98). 

Concluyó sobre  los factores 
que hacen posible 
garantizar a las personas un 
desempeño idóneo en el 
marco de su formación 
profesional. 

Recomendó a futuras investigaciones 
profundizar sobre el desarrollo 
personal y profesional, el cual faciliten 
enormemente las posibilidades de 
desarrollarse de forma efectiva y 
además idónea.   

6 Torres, S., 

Cuesta, A., Pérez, 

Y., y Lugo, A. 

(2018). 

Evaluación de competencias 
laborales a partir de 
evidencias 

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

Aplicación experimental. Las competencias específicas son 
competencias que deben poseer las 
personas de manera diferenciada de 
acuerdo con el rol que les 
corresponda desempeñar en cada 
tarea de forma tal que contribuyan a 
la obtención del objetivo de la 
organización. (p.127). 

Concluyó sobre las técnicas 
sobre el modelo de 
competencias ayudaran a 
mejorar el desempeño de 
los colaboradores. 

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



 

 

COMPETENCIAS BÁSICAS 

 
 
 
 
 

item Autor, año Investigación Objetivo Metodología Definición Análisis Síntesis Conclusión  Recomendación 

 

1 

Mayorga, V., Llerena, 
V., y Salas, M. (2018). 
 

Las competencias laborales 
para las empresas asociadas a 
la Cámara de la Pequeña 
Industria de Tungurahua. 
 

Determinar las principales variables dentro del 
manual de funciones para conocer aquellas 
habilidades apropiadas para cada cargo. 
 

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

Dichos autores hacen referencia 
a las competencias básicas por 
el cual el ser humano utiliza sus 
recursos personales para 
desempeñarse de manera 
responsable en una 
organización. 
Para algunos autores 
mencionaron diferentes teorías 
tal como lo refiere    Mayorga, et, 
al., (2018); Galarza, et, al., 
(2019) señalaron que las 
competencias básicas son 
aquellas características 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 básicas son parte 
de un aprendizaje en la etapa 
inicial de una formación del 
colaborador de tal manera que 
se pueda ejercer dichos 
conocimientos, habilidades y 
actitudes básicas en el ámbito 
laboral de manera satisfactoria. 
Finalmente, para los autores 
Barba, et, al., (2019);  Sánchez, 
et , al., (2016) definieron que las 
competencias básicas  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  básico a ser 
desarrollado ante la sociedad y 
ante el entorno laboral.  

Las competencias básicas 
son aquellos conocimientos 
imprescindibles para poder 
lograr una realización 
personal  de tal manera que 
sean capaces de insertarse al 
mundo laboral de  forma 
eficaz,  para una organización 
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  permitirán 
enfrentarse a la realidad del 
mercado laboral de tal 
manera que puedan tomar 
decisiones autónomas y 
brinden soluciones con 
mucha responsabilidad  ante 
cualquier eventualidad  que 
se pueda suscitar creando 
condiciones que le permitirán  
permanecer y crecer en la 
empresa    el cumplimiento de 
las metas establecidas de 
una organización . 

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

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

 
2 Vera, M. (2018). 

Las competencias laborales 
como eje formativo para 
mejorar el desempeño 
organizacional. 

Reflexionar sobre la importancia de las 
competencias laborales como uno de los 
principales núcleos de la formación y 
desarrollo en las empresas 

Enfoque cualitativo. Las competencias básicas se relacionan 
con la formación y  permiten el ingreso al 
trabajo (p.49). 

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

Recomendó a futuras investigaciones 
que analicen sobre  las necesidades y 
cualidades que interactúan con la 
naturaleza del trabajo y de la 
organización . 

3 

Barba, K., Yánez, P., 
Hernández, P. y 
Ramírez, G. (2019).  

Competencias de los 
contadores egresados de la 
universidad técnica de 
Cotopaxi y requerimientos de 
mercado laboral. 

 

El objetivo de la formación por competencias 
trasciende el aspecto meramente formativo 
para adentrarse en el ámbito del mercado de 
trabajo. 

Enfoque cuantitativo- 
cualitativa, descriptivo- 
interpretativa. 

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

Concluyó sobre la formación 
por competencias básicas en 
la operatividad laboral 
demandan una serie de 
requisitos exclusivamente 
formativos. 
 

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

4 Sánchez, A., 
Martínez, R., y 
Moreno, J. (2016). 

Gestión por competencias 
laborales en el contexto del 
proceso de cambios políticos 
y económicos en Cuba 

Diseñar un modelo para el desarrollo integrado 
de competencias laborales y las herramientas 
necesarias para su aplicación, que integre sus 
procesos centrales con los perfiles de 
competencias y contribuya a elevar el 
desempeño de los trabajadores de las 
empresas en el complejo contexto analizado 

Enfoque cualitativo. 

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

Concluyo que la gestión de 
competencias básicas según 
los conocimientos de las 
personas  ayudan a  mejorar 
los resultados de las 
organizaciones. 

Recomendó  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. 

5 Galarza, I., Aguinaga, 
C., Lopez, P., Molina, 
R. y Ortega, G. (2019 

Competencias laborales en el 
sector de la restauración: Un 
marco de competencia clave 
para su gestión. 

Establecer un marco de competencias 
laborales para orientar la gestión de puestos 
clave en empresas de restauración. 

El diseño de la 
investigación fue de tipo 
fenomenográfico de 
corte trasversal. 

Las competencias básicas permiten 
tomar decisiones y asumir 
responsabilidades tanto en las   
convicciones personales y 
organizacionales (p.165). 

Concluyó sobre las 
competencias básicas y 
personales son 
imprescindibles para la 
empresa como un marco de 
enfoque hacia su misión y 
visión.   

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

6 Aguilar, C., Chaves, 
O., Loaiza, C., 
Monge, J., Vega, M., 
Rojas, J., y Campos, 
G. (2019). 

Identificación del marco de 
competencias laborales en 
enfermería en el Sistema del 
Seguro Social Costarricense 

Identificar el marco de competencias laborales 
en enfermería en áreas específicas o 
complejas del cuidado, mediante la técnica de 
mapeo. 

Enfoque cualitativo, 
método transversal 

Las competencias básicas son las que se 
adquieren en la formación y que permiten 
el ingreso al ámbito laboral (p.9) 

Concluyo sobre la 
importancia de una 
organización sobre el 
reconocimiento del trabajador 
antes su desempeño laboral.  

Recomendó  a las organizaciones 
tomar énfasis en la delimitación de 
roles y perfiles asociados al personal 
para el desempeño de una tarea. 
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