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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad analizar la relacién entre la
insercion laboral y las competencias transversales en egresados de una escuela
profesional de ingenieria. La investigacion empled un disefio correlacional y una
muestra de 67 varones de 24 a 48 afos (M=30.06, DE=3.95), egresados en el
periodo 2019 (n=42) y 2022 (n=25) de una universidad de Trujillo. Los instrumentos
aplicados fueron el “CIL. Cuestionario de Insercién Laboral” de Cepeda, afiadido,
el “CCT. Cuestionario de Competencias Transversales” de Solanes-Puchol. Los
resultados mostraron que la insercion laboral obtuvo un mayor porcentaje
promedio, del mismo modo, en las competencias transversales destaco el nivel
medio, en tanto, se determind que las habilidades interpersonales eran
significativamente mayores en egresados del periodo 2019 (p<.05). Por su parte, la
insercion laboral tiene relacidn positiva con las competencias transversales (rs=.550
[IC=.350, .702], p<.01), mientras que, la empleabilidad y ocupabilidad mostraron

relaciones positivas con las competencias transversales.

Palabras clave: Insercion laboral, competencias transversales, egresados.



ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the relationship between job
placement and transversal competencies in graduates from an engineering
professional school. The research employed a correlational design and a sample of
67 males aged 24 to 48 years (M=30.06, SD=3.95), who graduated in the years
2019 (n=42) and 2022 (n=25) from a university in Trujillo. The instruments used
were the "CIL. Job Placement Questionnaire” by Cepeda and the "CCT. Transversal
Competencies Questionnaire” by Solanes-Puchol. The results showed that job
placement had a higher average percentage, and similarly, medium level was
observed in transversal competencies. It was also determined that interpersonal
skills were significantly higher among graduates from the 2019 period (p<.05).
Moreover, job placement had a positive relationship with transversal competencies
(rs=.550 [CI=.350, .702], p<.01), while employability and job availability showed

positive relationships with transversal competencies.

Keywords: Labor insertion, transversal competences, graduates.



l. INTRODUCCION

La pandemia por covid-19 representd un retroceso en casi todo rubro de la
sociedad, al inicio de dicho evento la Organizacién Internacional del Trabajo emitio
un informe (sin considerar lo que estaba por suceder, la crisis sanitaria) en la que
daba cuenta que en Latinoamérica habia 9.4% millones de jovenes sin trabajo,
otros 23 millones no se dedicaban a nada (ni estudio ni trabajo) y 30 millones tenia
trabajos precarios, afiadido, la tasa de participacion de los jovenes en el mercado
laboral solo era del 48.7%, cifra que ha ido descendiendo y, que esta situacion se

iba agravar con el impacto de la crisis (OIT, 2020).

Al conocer la empleabilidad en Perd, a junio de 2022, segun el Instituto
Nacional de Estadistica e Informéatica, indico que de la poblacién de 25.588 millones
de poblacion en la posibilidad de trabajar, el 27.6% no trabajaba y, 4% de la
poblacion activa estaba desempleado, no obstante, hubo un aumento de personas
trabajando, incluido jovenes (INEI, 2022). En esa linea, el Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo informé que la tasa de desempleo aumento en el 2021 en
un 5.7%, afectando principalmente a mujeres, a los jévenes y a la poblacion que
culminaba la educacion superior (MTPE, 2022).

Por su parte, en el contexto internacional, las Naciones Unidas da cuenta que
el empleo de los méas jévenes descendidé en un 16% producto de la crisis de la
pandemia, siendo los jovenes latinoamericanos los mas afectados (NU, 2020).
Luego, a un afo de iniciada la pandemia, la OIT informé que las pérdidas de hora
de trabajo representaba 255 millones de empleos y, se afecté a 114 millones de
trabajos, una gran cantidad de cierres y se retrajo las posibilidades de insercion
laboral (OIT, 2021). En estas circunstancias, la insercion laboral se detuvo,
aumentando las cifras de desocupacion, aumentando la desigualdad, desempleo y

disminucién de los ingresos en los mas jovenes (Miranda & Alfredo, 2021).

Analizando la situacion en el contexto actual, se ha detectado un aumento en
casos de dificultades para la insercion laboral de egresados de una universidad,
siendo que las ofertas laborales han descendido en el contexto de la pandemia,
afadido, la demanda de cada vez un mayor desarrollo de competencias

transversales que permita la adecuacioén en los centros de trabajo, debido a los
1



cambios en las modalidades del trabajo, requiriendo de trabajadores mejor

capacidades, debido a la alta demanda.

De este modo, en la presente investigacion la pregunta de investigacion es:
¢, Qué relacion existe entre la insercion laboral y competencias transversales en
egresados de una escuela de ingenieria de una universidad de Trujillo? Mientras
que, las preguntas especificas son: ¢ Qué nivel de insercion laboral predominara en
egresados de una escuela de ingenieria de una universidad de Truijillo? ¢Qué nivel
de competencias transversales predominard en egresados de una escuela de
ingenieria de una universidad de Trujillo? ¢Qué relacidbn existe entre la
empleabilidad y las competencias transversales en egresados de una escuela de
ingenieria de una universidad de Trujillo?, ¢Qué relacion existe entre la
ocupabilidad y las competencias transversales en egresados de una escuela de

ingenieria?

En relacion a lo mencionado previamente, la investigacion se justifica desde
el aspecto social, porque se aporta nueva evidencia sobre el estado de la insercion
laboral de egresados de una escuela de ingenieria en la temporalidad de la
pandemia covid-19, asimismo, sobre la utilidad de las competencias transversales
para la obtencién de trabajo. También, se justifica desde el aspecto tedrico, siendo
gue las teorias del capital humano y el modelo de recursos humanos son los
sustentan de mejor forma la insercion laboral, a la vez que, las teorias de evaluacion
del potencial y el modelo de gestion por competencias son los que sustenta de
mejor forma las competencias transversales. Asimismo, se justifica desde el
aspecto metodoldgico, en la medida que se fundamenta un nuevo instrumento para
medir la insercion laboral, aportando datos de validez por expertos y confiabilidad
con el coeficiente de Omega. Finalmente, se justifica desde lo epistemologico,
debido a que se sigue un paradigma de estudio positivista, empleando la medicion
como principal método de estudio, ergo, el enfoque cuantitativo es el que usa para

discutir las implicancias de la relacion de las variables.

Siguiendo la linea de lo anterior, el objetivo principal viene a ser: determinar
si la insercion laboral se relaciona con las competencias transversales en

egresados de una escuela de ingenieria de una universidad de Trujillo. Por su parte,
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los objetivos especificos son: describir los niveles de la insercién laboral en
egresados de una escuela de ingenieria de una universidad de Trujillo; conocer los
niveles de las competencias transversales en egresados de una escuela de
ingenieria de una universidad de Truijillo; especificar si la empleabilidad se relaciona
con las competencias transversales en egresados de una escuela de ingenieria de
una universidad de Trujillo; precisar si la ocupabilidad se relaciona con las
competencias transversales en egresados de una escuela de ingenieria de una

universidad de Truijillo.

Por altimo, la hipétesis general es: la insercion laboral si se relaciona con las
competencias transversales en egresados de una escuela de ingenieria de una
universidad de Trujillo. En tanto, las hip6tesis especificas son: el nivel de insercién
laboral son predominantemente altas en egresados de una escuela de ingenieria
de una universidad de Truijillo; el nivel de las competencias transversales son
predominantemente altas en egresados de una escuela de ingenieria de una
universidad de Trujillo; la empleabilidad si se relaciona con las competencias
transversales en egresados de una escuela de ingenieria de una universidad de
Trujillo; la ocupabilidad si se relaciona con las competencias transversales en

egresados de una escuela de ingenieria de una universidad de Trujillo.



. MARCO TEORICO

Cuando se ha analizado los antecedentes del ambito nacional, Malpica
(2021) en su estudio plante6 el objetivo de determinar si las competencias
genéricas se relacionan con la insercion laboral de egresados universitarios. A nivel
metodoldgico, la investigacion fue descriptivo-correlacional, en la que participaron
egresados de universidades privadas de Lima del periodo 2016 a 2018, quienes
contestaron una encuesta de escalonamiento Likert disefiado para el estudio. Los
resultados mostraron que existe relacion entre las competencias genéricas con la
insercion laboral (rs=.835, p<.01). Se concluye que los egresados que muestran un
buen desarrollo de sus competencias genéricas experimentan mayor facilidad de

insercién laboral.

Saavedra (2021) en su estudio plante6 el objetivo de establecer si las
competencias laborales se relacionan con la demanda laboral considerando la
insercion laboral de egresados. A nivel metodoldgico, la investigacion fue
transversal y correlacional, en la que participaron 172 egresados de los periodos
2010-2015, de una escuela de ingenieria de una universidad de Lima, quienes
contestaron dos encuestas disefiadas para medir las competencias laborales
(basicas, conductuales y funcionales) y la demanda laboral (perfil, salario y puesto
ofrecido). Los resultados mostraron que existe una relacién positiva entre las
competencias funcionales y el puesto ofrecido (rs=.205, p<.05). Se concluye que
las competencias laborales son recursos que deben ser considerados para una

mejor insercion laboral de los egresados.

Vargas et al. (2021) en su estudio plantearon el objetivo de identificar como
las competencias genéricas contribuyen en la insercion laboral de egresados de
psicologia. A nivel metodoldgico, la investigacion fue cualitativa de tipo analisis
sistematico, en la que participaron 20 egresados de psicologia de una universidad
de Piura, quienes contestaron una entrevista de 10 preguntas de respuesta abierta
sobre competencias genéricas y 20 preguntas abiertas sobre insercion laboral. El
analisis de resultados establecié temas en las que se determiné que las
competencias genéricas que se desarrollan en la formacién profesional son de

utilidad para el logro del proceso de insercion laboral, especificamente, las



competencias instrumentales, interpersonales y sistematicas son muy importantes
ya que contribuyen a la insercién laboral de los egresados. Se concluye que para

el logro de la insercion laboral se requiere desarrollar las competencias genéricas.

Rabanal et al. (2020) en su estudio plante6 el objetivo de conocer cuél es el
desarrollo de competencias socio personales y el grado de insercion laboral en
egresados de una universidad. A nivel metodolédgico, la investigacion fue
cuantitativa y descriptiva, en la que participaron 323 egresados con bachiller
(n=127) y licenciatura (n=196), de una universidad de Chachapoyas-Amazonas,
guienes contestaron una encuesta de tipo cuestionario para medir las dimensiones
de empleabilidad y ocupabilidad de la insercion laboral. Los resultados mostraron
que el desarrollo de competencias socio-personales contribuye a la formacion del
egresado segun las exigencias del campo laboral, asimismo, se destaca por un
nivel medio de empleabilidad en bachilleres (n=83, 65%) y licenciados (n=119,
61%); mientras que, segun la ocupabilidad, esta fue mayormente baja tanto en
bachilleres (n=60, 47%) y licenciados (n=84, 43%). Se concluye que, la
empleabilidad de egresadas tiene que ver con el desarrollo de competencias socio-

personales.

Mamani (2019) en su estudio plante6 el objetivo de identificar si las
competencias laborales se relacionan con la insercion laboral de egresados
universitarios. A nivel metodologico, la investigacion fue no experimental y
correlacional, en la que participaron 57 egresados del periodo 2012-2015 de una
universidad de Moquegua, quienes contestaron dos encuestas de tipo cuestionario
sobre competencia laboral e insercion laboral, disefiados por el autor. Los
resultados mostraron que mayormente el 82.5% casi siempre demuestra
competencias laborales, mientras que, el 61.4% denota estar de acuerdo con su
estado de insercion laboral; ademas, se evidencidé que las competencias laborales
se relacionan con la insercion laboral (p<.01). Se concluye que los egresados con
mayor insercion laboral presentan a la vez un mayor desarrollo de competencias

laborales.

Ademas, al analizar los antecedentes del ambito internacional, Ramirez

(2023) en su estudio plante6 el objetivo de plantear una propuesta de competencias
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profesionales para mejorar la insercidon laboral de egresados de educacion basica
rural. A nivel metodoldgico, la investigacion fue cualitativa y etnografica-propositiva,
en la que participaron 253 egresados de educacion basica técnica-agropecuaria de
Santa Elena, Ecuador; quienes, respondieron de una entrevista semiestructurada
con preguntas abiertas. Con base a los resultados, se propuso un programa de
competencias profesionales: psicolédgicas y participativa-social (autoconocimiento,
autoestima, iniciativa, liderazgo). Ademas, se establecié que, para la muestra, el
desarrollo de competencias era muy importante para poder desempeiarse de
forma adecuada en el ambito laboral y social. Se concluye que, las competencias

son muy importantes para mantener la empleabilidad de los egresados.

Abrantes et al. (2022) en su investigacion plantearon el objetivo de establecer
como las competencias transversales fomentan la empleabilidad en las personas.
A nivel metodoldgico, la investigacion fue cuantitativa y explicativa, en la que
participaron tres grupos de 1350 egresados de una universidad de Portugal: G1 de
2011-2013, G2 de 2014-2015 y G3 de 2016-2018, quienes fueron evaluados en
fechas distintas G1=2015, G2=2017 y G3=2020; estos grupos contestaron una
encuesta de tipo cuestionario elaborado por los autores. Los resultados mostraron
gue el G3 obtuvo una diferencia significativa en las competencias de alfabetizacion
TIC, busqueda de trabajo, métodos de trabajo y habilidades TIC. Se concluye que,
los egresados que mostraron mejores competencias transversales tenian una

mayor empleabilidad en comparacion de otros.

Cepeda (2022) en su estudio plante6 el objetivo de determinar si las
competencias transversales se relacionan con la insercion laboral de estudiantes
universitarios. A nivel metodolégico, la investigacion fue cuantitativa, descriptiva-
correlacional, en la que participaron 90 estudiantes de noveno ciclo de una
universidad de Ecuador, quienes contestaron una encuesta elaborada para el
estudio para medir las competencias transversales y la insercion laboral. Los
resultados mostraron que el 47% tuvo un rango de acuerdo en competencias
transversales y totalmente de acuerdo en empleabilidad, mientras que, el 47% tuvo
un rango de acuerdo en competencias transversales y empleabilidad. Ademas, se

establecido que las competencias transversales se relacionan con la insercion



laboral (rs=.591, p<.01). Se concluye que, los egresados como mayor empleabilidad

presentan un mayor desarrollo de sus competencias transversales.

Guim y Marreno (2022) en su estudio plantearon el objetivo de examinar si las
competencias laborales influyen en la insercién laboral. A nivel metodoldgico, la
investigacion fue no experimental y causal, en la que participaron 318 estudiantes
de universidades de Guayaquil, Ecuador; quienes contestaron un cuestionario
disefiado por los autores para medir las competencias y la insercion laboral. Los
resultados mostraron que el modelo de regresidon mostré que las variables se
relacionan (R=.622), asimismo, se acept6 que el modelo de competencias laborales
(vision, creatividad, tecnologia y trabajo en equipo) explican la insercion laboral
(p<.01). Se concluy6 que las competencias laborales que se forja y fortalecen en
las practicas preprofesionales tienen un efecto potenciador de las competencias

laborales lo que tiene un efecto en la insercion laboral.

Romero et al. (2022) en su estudio plantearon el objetivo identificar cuales
eran las competencias transversales que mas se buscan en la empleabilidad. A
nivel metodoldgico, la investigacion fue cuantitativa y de metaanalisis, en la que se
seleccionaron siete estudios de 212 articulos revisados del periodo 2019-2021, con
una totalidad de 3835 participantes, asimismo, se empled un método de forest plot
y funnel plot para determinar el tamafio de efecto y nivel de sesgo. Los resultados
mostraron que las competencias transversales mas requeridas en la empleabilidad
fueron nueve (digital, comunicacion, trabajo en equipo, creatividad, compromiso,
flexibilidad, innovacién, autonomia y resolucion de problemas), de esta forma, el
metaanalisis mostré ser significativo en cuanto a las competencias que se requieren
para la empleabilidad (p<.01). Se concluye que, las empresas buscan emplear a

personas que han desarrollo sus competencias transversales.

En cuanto a las bases tedricas de la variable de insercion laboral, se
entiende que implica que la persona se integra socialmente mediante el acceso al
trabajo para poder participar en la sociedad y alcanzar sus aspiraciones. Por lo
tanto, se define como un aspecto del desarrollo de la persona que le permite
establecer contactos, ingresar a redes y ser parte de acciones colectivas a través

del trabajo (Weller, 2007). También se limita como la capacidad de las personas
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para conseguir trabajo y mantenerse en €l gracias a sus propias habilidades y
expectativas (Cuyper et al., 2008). Mas recientemente, la insercion laboral se ha
delimitado como un proceso constante en el cual se forma a un estudiante segun
los requerimientos del campo laboral para lograr su integracion en este (Silva et al.,
2017). Asimismo, se denota como la etapa de transicion en la que las personas
fortalecen sus aptitudes para obtener un trabajo (Garcia et al., 2018). A

continuacion, se presentan las teorias mas representativas de la insercion laboral

Teoria de capital humano. Este modelo, sustentado principalmente en el
trabajo de Gary Becker, viene a ser un modelo econdmico que explica que la
educacion y la formacién profesional son recursos de inversion de capital humano
gue luego tiene un impacto positivo en la productividad e ingresos, por ello, las
organizaciones deben invertir en el aprendizaje de sus trabajadores, porque permite
el crecimiento econémico (Becker, 1993; Garcia-Moreno & Feliciano-Pérez, 2019;
Tarique, 2013).

Teoria del mercado laboral dual. Este modelo explica que en el mundo laboral
existe una dualidad en la economia del mercado. Por un lado, existe un ambito
laboral estable con linea de carrera y oportunidades. Por otro lado, existe un &mbito
laboral precario donde las remuneraciones son bajas y, muchas veces, no hay
garantias de seguridad laboral. Las personas que se encuentran en el segundo
ambito no pueden acceder al primero debido a las barreras entre ambos, lo que
limita el desarrollo socioeconémico (Bentolila et al., 2019; Garcia-Moreno &
Feliciano-Pérez, 2019).

Teoria de la segmentacion laboral. Este modelo explica que el mercado
laboral esta compuesto por segmentaciones, desigualdades y diferencias, por lo
que, las personas no tienen las mismas oportunidades y condiciones de trabajo, en
consecuencia, los trabajadores son agrupados segun su cualificacion, experiencia
y otros aspectos que impactan en la forma en como las personas se van insertando

al ambito laboral (Felbo-Kolding et al., 2019; Hausermann et al., 2020)

Teoria de las organizaciones de género. Sustentado por Joan Acker, quien
explico que existe discriminacion de género en el ambito laboral debido a la

estructura y cultura organizacional. Esta discriminacion se refleja en la desigualdad
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entre hombres y mujeres, ya que se espera que los hombres, debido a los roles de
género, sean mas comprometidos a trabajar mas horas en comparacion con las
mujeres, quienes buscan equilibrar trabajo y vida personal. Como resultado, los
hombres tienen un mayor acceso a ser lideres y contar con una linea de carrera
(Alobaid et al., 2020; Healy et al., 2019).

Teoria del capital social. Esta teoria explica que en la insercion laboral, las
redes de apoyo y conexiones sociales que tengan una persona posibilitara que la
busqueda de empleo sea exitosa, lo que influye en su desarrollo profesional, por lo
tanto, mientras mayor sea el capital social, mayores son las oportunidades de
trabajo, las ofertas y las recomendaciones para un puesto (Mikiewicz, 2021;
Thomas & Gupta, 2021)

Teoria de recursos humanos. Esta teoria, expuesta por Guest y con influencia
de la teoria de Becker, sostiene que la gestidén de estrategias para captar y retener
a los mejores trabajadores es fundamental en la insercion laboral, ya que estos
impulsan el progreso de la organizacion. Por lo tanto, el acceso a puestos de trabajo
dependera de codmo se gestione esta estrategia. Ademas, se debe considerar que
la seleccién y formacién de trabajadores son una inversion que contribuye al éxito
de la empresa y, genera una mayor satisfaccion y compromiso laboral (Darmawan
et al., 2020; Saks, 2022).

Al analizar la literatura sobre la insercion laboral, considerando el modelo de
recursos humanos y el capital, se ha logrado detectar dos importantes dimensiones
y, a la luz de un trabajo anterior, son la mejor forma de entender el proceso de la
insercion laboral, modelo que se pudo comprobar luego de hacer un andlisis
estructural con base a una base de datos de acceso publico (Cepeda, 2022), estas

son:

Empleabilidad. Se entiende como el uso de habilidades, conocimientos y
experiencias que hagan mas valiosos a las personas como valiosos en el mercado
laboral, para lo cual, es necesario los programas de formacién y mejora del entorno
laboral, para asi poder adaptarse a los cambios del mercado, lo que se distingue
en la capacidad de la persona para acceder y mantenerse en un trabajo (Cepeda,
2022).



Ocupabilidad. Es la capacidad de desarrollarse en un puesto a largo plazo,
logrando obtener trabajo de forma continua, mientras mas estable y de calidad sea
el trabajo, mayor es la ocupabilidad, lo que se logra mediante una buena gestion

de los recursos humanos (Cepeda, 2022),

Sobre las bases tedricas de la variable de competencias transversales, el
termino en la literatura, también se denomina como competencias genéricas,
habilidades transversales, habilidades blandas entre otras (Molina-Patlan et al.,
2016; Palés-Argullés & Nolla-Domenjé, 2016). En ese sentido, se definen como las
competencias que son parte integral de la educacion y hacen posible la
participacion de la ciudadania, permitiendo que estos puedan salir de las diferentes
situaciones y problemas (Marco et al., 2010). Asimismo, se definen como un
conjunto de habilidades que son centrales en el desarrollo de la persona,
necesarias para la vida saludable, por lo cual, permiten a la personas poder
adaptarse a los cambios de la época actual (Mateo et al., 2019). También, se les
limitan como las capacidades, conocimientos y habilidades que hacen posible que
una persona pueda funcionar en su entorno laboral (Comision del Sistema Nacional
de Certificacion de Competencias Laborales de Chile, 2019). Finalmente, se
conceptualizan como las habilidades comunes de las profesiones y que esta
relacionada con las aptitudes, rasgos de personalidad, conocimientos y valores que
puede usarse en diferentes funciones y tareas (Solanes Puchol et al., 2008;
Solanes-Puchol et al., 2022).

Ademas, se debe considerar que las competencias transversales en la
modalidad de clases virtuales en universitarios se ha desarrollado en la medida de
gue se ha hecho esfuerzos por el intercambio y participacion virtual, especialmente,
el trabajo en equipo es esencial para el desarrollo de dichas competencias (Ramila
& Vinagre, 2023). También, las competencias transversales son muy importantes
para la especializacion de egresados universitarios (Vasquez, 2023). Por lo tanto,
las competencias transversales son muy importantes para la formacion y

desempeiio profesional (Ojeda-Nahuelcura et al., 2023).

En lo que respecta a las teorias de las competencias transversales, se han

logrado detectar cinco modelos tedricos: 1) el modelo de competencias clave, que
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fue propuesto por la Unién Europea; 2) el modelo de competencias emocionales
desarrollado por Goleman; 3) el modelo categorico DeSeCo propuesto por la
OCDE; 4) el modelo de evaluacion del potencial cuyo maximo exponente es Hay
Group (hoy Korn Ferry, se fusionaron en 2015); 5) el modelo de gestion por

competencias de Alles.

Teoria de evaluacién del Potencial. Que, vista desde el modelo de las
competencias, fue principalmente expuesto por la Consultora Hay Group (Hoy
fusionada con Korn Ferry), quienes explicaban el marco de competencias claves
que debian ser identificados y evaluadas para predecir la efectividad del
rendimiento de un trabajador en su puesto, para ello, se consideraban los
conocimientos, habilidades y actitudes de los postulantes, ademas, se centraban
en tres componentes: 1) conocimientos y habilidades técnicas, que eran especificos
y necesarios para las funciones de un puesto; 2) habilidades interpersonales, en
las que se encuentran la comunicacion, colaboracién y trabajo en equipo; 3) el
liderazgo, el cual permite liderar de forma efectiva, y tiene como elementos a la
toma de decisiones, motivacién y direccion de equipos (Hay Group, 2005, 2009,
2014).

Modelo de gestion por competencias de Alles. Este modelo desarrollado por
la especialista Martha Alles, fundamenta que la gestién por competencias debe
alinear las habilidades y conocimientos de los trabajadores, proceso que inicia
desde la seleccidén del personal hasta el mantenimiento y desarrollo del capital
humano. En ese sentido, el modelo de Alles presenta cuatro elementos: 1)
identificacion de competencias, para lo que es necesario establecer que
competencias son necesarias en un puesto; 2) desarrollo de competencias, que
surgen luego de la identificacidon, aqui es donde se realiza el entrenamiento y la
practica de las habilidades y conocimientos; 3) evaluacion de competencias, la
mismas que identifica las areas que son necesarias fortalecer o desarrollar; 4)
integracion de las competencias a la gestion de recursos humanos (Alles, 2015,
20164, 2016b).

En cuanto a las dimensiones de las competencias transversales, en el

presente trabajo se consideran aquellas propuestas por el trabajo de Solanes y
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colaboradores (Solanes et al., 2008; Solanes-Puchol et al., 2022), quienes en su
tltima publicacion de 2022 demostraron mediante ecuaciones estructurales que
estas competencias son cinco y estan sustentadas en la teoria de evaluacion del

potencial y en el modelo de gestion por competencias:

Competencias de calidad. Se refieren al conjunto de competencias que
buscan la mejora y calidad, por lo que la persona se preocupa por estos dos
elementos, que lo llevan a trabajar de forma profesional, manteniendo la objetividad
e imparcialidad, por lo tanto, esta dimension se centra en la actitud de la persona
por lograr perfeccionar, modernizar y optimizar las funciones de su trabajo (Solanes
et al., 2008; Solanes-Puchol et al., 2022).

Competencia de negociacion. Se refiere al conjunto de destrezas que
permiten negociar con los demas, aqui se incluyen las capacidades de persuasion
ética, argumentacién y uso de estrategias que hacen posible llegar a acuerdas que
puedan satisfacer a las partes involucradas en una negociacion (Solanes et al.,
2008; Solanes-Puchol et al., 2022).

Competencia de adaptacion. Se refiere al conjunto de competencias que
hacen posible que la persona se adapte a los recursos disponibles para hacer frente
a las dificultades, con ello, logra mantener un rendimiento laboral adecuado,
logrando asumir mas responsabilidades o funciones y, a pesar de ello, logra los
objetivos de forma eficaz de las diferentes situaciones (Solanes et al., 2008;
Solanes-Puchol et al., 2022).

Competencias interpersonales. Se refiere al conjunto de habilidades de la
persona para interactuar en la sociedad y lograr cooperar con las diferentes
personas, logrando mantener un clima organizacional adecuado (Solanes et al.,
2008; Solanes-Puchol et al., 2022).

Competencia de planificacion. Se refiere al conjunto de competencias que
permiten a la persona planificar y organizar los recursos y tiempos, para asi lograr
los objetivos propuestos en los plazos establecidos, siguiente etapas y acciones

coordinadas (Solanes et al., 2008; Solanes-Puchol et al., 2022).
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Referente al punto de vista de la epistemologia del marco tedrico, este sigue
un caracter filoséfico desde el paradigma positivista, cuyos principales criterios de
verificacion de las teorias base de las variables se centran en la verificacion de
hipotesis, por lo cual, se sigue un método hipotético-deductivo (Park et al., 2020).
De este modo, el enfoque que guia el estudio es el cuantitativo, dado que, se
empleara la medicién y evaluacion de las variables, utilizando instrumentos que
posean validez y confiabilidad en su estructura, de tal modo que, los hallazgos se

sustentaran en una base empirica (Ryser, 2018).

Finalmente, considerando el constructo de la problematica investigada, se
toma en cuenta que conceptualmente la insercidén laboral se define mejor de la
perspectiva de Garcia et al. (2018) y, las teorias que mejor explican a la misma son
los modelos de recursos humanos (Darmawan et al., 2020; Saks, 2022) y capital
humano (Garcia-Moreno & Feliciano-Pérez, 2019; Tarique, 2013). Por su parte, la
variable de competencias transversales se conceptualiza desde la perspectiva de
Solanes-Puchol et al. (2022) y, las teorias que mejor lo explican son la de
evaluacion del potencial (Hay Group, 2005, 2009, 2014) y de la gestién por
competencias (Alles, 2015, 2016a, 2016b).

13



. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion.

La presente investigacion es bésica, pues esta dirigida al analisis del
conocimiento (CONCYTEC, 2020) y complementa las teorias relevantes que
existen (Bernal, 2022), por ello, se enfoca en el desarrollo de datos y conocimientos
sobre la insercion laboral y las competencias transversales en egresados de una

escuela de ingenieria.
3.1.2. Disefio de investigacion.

La presente investigacion sigue un modelo no experimental, por lo tanto,
ninguna de las variables: insercion laboral (IL) o competencias transversales (CT)
seran objeto de manipulacion por parte del investigador, sino que, su disefio es
transversal, descriptivo-correlacional, esto se distingue porque los cuestionarios
sobre IL y CT seran administrados a la muestra en un instante irrepetible, esto con
la finalidad de poder establecer el estado (diagnostico) de ambos fenémenos v,
establecer si existe una relacién significativa entre ambos (Bernal, 2022;
Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018; Sanchez & Reyes, 2021). En ese sentido,
siguiendo el modelo de Sanchez y Reyes, el disefio de investigacion se grafica de

la siguiente forma:

Figura 1

Disefio de estudio correlacional

IL

|
M r

|
CT

Nota. M= muestra de egresados; IL= insercion laboral; CT= competencias transversales;

r=relacion
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3.2. Variables y operacionalizacién

En la presente investigacion las variables objeto de observacion son la
insercion laboral y las competencias transversales, ambas variables, don de

caracter cuantitativo.

Definicion conceptual. La variable de insercion laboral se define como como
la etapa de transicidon en la que las personas fortalecen sus aptitudes para obtener
un trabajo (Garcia et al., 2018). La variable de competencias transversales se
define como las habilidades comunes de las profesiones y que esta relacionada
con las aptitudes, rasgos de personalidad, conocimientos y valores que puede
usarse en diferentes funciones y tareas (Solanes et al., 2008; Solanes-Puchol et al.,
2022).

Definicion operacional. La variable de insercién laboral serd medida con el
“CIL. Cuestionario de Insercion Laboral” de Cepeda (2022) que presenta 26 items
y que se agrupan en dos dimensiones. La variable de competencias transversales
sera medida con el “CCT. Cuestionario de Competencias Transversales” de
Solanes-Puchol et al. (2022)

Indicadores. La variable de insercion laboral presenta dos dimensiones:
empleabilidad y ocupabilidad. Por su parte, la variable de competencias
transversales presenta cinco dimensiones: calidad-mejora, negociacion,

adaptacion, interpersonales y planificacion-organizacion.

Medida. Las dos variables IL y CT son de medida continua que se pueden

convertir a ordinales con base a los baremos.
3.3. Poblaciéon, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

La poblacion esta comprendida por egresados de una escuela de ingenieria
de una universidad de Trujillo, los cuales comprende a 77 egresados, los cuales
estan agrupados en: G1, comprendido por los egresados antes de la pandemia

(n=42); G2, comprendido por los egresados en la pandemia y postpandemia (n=35).
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Criterios de inclusion: egresados de una escuela de ingenieria mecanica-
eléctrica, de 2018 a 2022, mayores de 22 afios, de una misma universidad de

Trujillo.

Criterios de exclusion: egresados de otras escuelas de ingenieria, que
hayan egresado antes de 2018 o después de 2022, con una edad superior a 45
afios y que omitan preguntas del cuestionario o dejen cinco preguntas o0 mas sin

contestar.
3.3.2. Muestreo

La técnica empleada fue el de conveniencia y de tipo censal, segun Bernal
(2022) la muestra censal implica trabajar con toda la poblacion, por ello, se trabajara
con la totalidad de la poblacién que acceda al estudio en la temporalidad en que se

aplican los instrumentos.

3.3.3. Unidad de anélisis

Egresado de una escuela de ingenieria de una universidad de Truijillo.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de encuesta, la cual se usa en los estudios en los que se requiere
recopilar informacion desde la perspectiva de una persona en funciéon de una
variable, dicha recopilacion se realiza mediante la administracion del cuestionario
(Arias, 2021).

“CIL. Cuestionario de Insercion Laboral”’. Instrumento disefiado por Cepeda
(2022) para evaluar la percepcion de la insercion laboral en jovenes universitarios
de 22 a 35 afios. El mismo posee 26 items de respuesta escalonada de cinco
opciones con puntuacién directa (totalmente en descuerdo =1, hasta totalmente de
acuerdo =5), a su vez, que los items se suman para formar dos dimensiones
(empleabilidad y ocupabilidad) y valor global. El autor realiz6 la validez por revision
de tres expertos, afiadido, se estimé la fiabilidad con una muestra piloto (n=15)

dando un indice a=.915.
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Por su parte, en el presente trabajo se hizo una revision usando la base de
datos completa del estudio de Cepeda que es de caracter publico (n=105), el
analisis item-test mostré correlaciones significativas r>.390 (p<.01) a nivel de
dimensiones y con el valor general, ademas, la validez con analisis factorial
exploratorio con extraccion de residuos minimos y rotacion Oblimin mostro la
presencia de dos factores con KMO=.795, Barttlet=.000 y con cargas factoriales
>.401; no obstante, los dos factores extraidos no replican el modelo propuesto por
Cepeda. Luego de una reestructuracion de los items, mediante el analisis factorial
confirmatorio se establecidé que el instrumento es idéneo con 16 items y dos
factores del modelo original de Cepeda, obteniendo valores RMSEA=.0501,
SRMR=.0573, CFI=.952 y TLI=.944, afiadido, la fiabilidad del instrumento de 16
items fue de a=.900 y w=.903, empleabilidad obtuvo a=.857 y w=.859, finalmente,
ocupabilidad obtuvo 0=.785 y w=.794.

“CCT. Cuestionario de Competencias Transversales”. Instrumento disefiado
por Solanes-Puchol et al. (2022) para evaluar las competencias transversales en
estudiantes universitarios de 18 a 59 afios. El instrumento validado cuenta con 38
items de respuesta mdultiple de cinco opciones (insuficiente=1 hasta mucho=5), los
gue se suman para formar cinco dimensiones y un valor general. Los autores
realizaron la validez con andlisis factorial empleando el método paralelo,
demostrando la presencia de cinco factores con KMO=.912, Barttlet=.000, cargas
factoriales >.406 y 53.1% de la varianza explicada, afiadido, el andlisis factorial
confirmatorio demostro la estructura teérica con valores RMSEA=.062, RMR=.042,
CFI=.91 y NFI=.90; afadido, la fiabilidad total fue de w=.94, mientras que a nivel de

dimensiones se obtuvo w=.79 a .84.
3.5. Procedimientos

Primero, se solicito la carta de presentacion de la UCV que fue presentada a
la institucion y obtener el permiso y obtener la lista de egresados y sus correos
académicos, cumpliendo con la proteccién de datos amparados en la Ley 29733.
Segundo, se contacto a los estudiantes egresados, a ellos se les remitié el permiso
y consentimiento informado para aplicar los instrumentos. Finalmente, se procedio

a administrar los dos cuestionarios en los participantes voluntarios.
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3.6. Método de andlisis de datos

El primer método empleado fue el andlisis univariado, para ello se recurrio al
software SPSS v27, en el cual, luego de registrar las variables y obtener sus
puntuaciones por dimension y global, se ejecutd un analisis por frecuencias y
porcentajes, mostrando como se distribuye la muestra en cada categoria o nivel
(Yuni & Urbano, 2020).

El segundo método de andlisis fue el bivariado, se recurrio al uso del mismo
software SPSS, donde se inici6 con el analisis de normalidad, se aplicé los
coeficientes de Kolmogoérov-Smirnov, asimetria y curtosis, cuyos resultados (ver
anexo 8), mostraron que las variables tienen un distribucion no normal, por ello, se

uso el coeficiente de correlaciéon Spearman (Yuni & Urbano, 2020).
3.7. Aspectos éticos

En funcion de la normativa internacional (Informe Belmont) y lo establecido
por la Universidad César Vallejo (Parasidis et al., 2019; Resolucion de Consejo
Universitario 0262-2020/UCV, 2020). El primer principio ético considerado es el de
autonomia, que se logra explicando a los participantes que ellos pueden dejar el
estudio en el momento que lo requieran. El segundo principio es el de no
maleficencia, lo que se cumplira al no exigir que ellos respondan preguntas que les
puedan incomodar. El tercer principio es el de beneficencia, que se cumplira al
reportar los resultados a la bolsa de trabajo de la universidad accesitaria de la
muestra, para que sea utilizados en favor de los egresados y sus procesos de
insercion. Finalmente, el cuarto principio es el de confidencialidad, que se cumple
al no identificar al participante, sino asignar un coédigo, respetando la

confidencialidad y anonimato.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de insercion laboral
Variables Bajo Medio Alto Egreso Trabajo
f % f % f % U p U p
IL 22 328 30 448 15 224 4845 /572 531.0 ,785
EM 23 343 26 38.8 18 26.9 499.0 ,720 488.5 ,400
ocC 20 299 35 522 12 179 500.0 ,721 537.0 ,845

Nota. Elaborada para el estudio.

IL = insercion laboral, EM = empleabilidad, OC = ocupabilidad, U = U de Mann-Whitney

Los resultados del andlisis de la tabla 1 evidencian que, en general, la

insercion laboral es mayormente media (44.8%), le sigue el nivel bajo (32.8%) y el

restante corresponde al nivel alto (22.4%), ademas, no hay diferencias significativas

en el nivel de insercion laboral segun afio de egreso ni si trabajan o no (p>.05).

En la empleabilidad, el mayor nivel se centra en la categoria medio (38.8%),

le sigue el nivel bajo (34.3%) vy, el 26.9% restante se ubica en el nivel alto, también,

no existieron diferencias significativas segun el egreso ni el trabajo (p>.05).

Finalmente, en la ocupabilidad la muestra se ubica en la categoria medio

(52.2%), el 29.9% estéa en el nivel bajo y, el 17.9% esta en el nivel alto, a su vez, no

hay diferencias significativas segun egreso ni trabajo (p>.05).
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Tabla 2

Nivel de las competencias transversales

Variables Bajo Medio Alto Egreso Trabajo
f % f % f % U p U p
CT 23 343 28 418 16 239 5150 ,890 525.0 ,725
PC 17 254 38 56.7 12 179 5025 ,744 5185 ,645
CN 23 343 30 448 14 209 5190 ,933 509.5 ,571
CA 25 373 29 433 13 194 4410 ,240 548.0 ,967
HI 27 403 25 37.3 15 224 359.00 ,021 527.0 ,745
PO 22 328 30 448 15 224 4390 ,230 5240 ,713

Nota. Elaborada para el estudio.

CT = competencias transversales, PC = Preocupacion por la calidad y mejora, CN = Capacidad de
negociacion, CA = Capacidad de adaptacion, HI = Habilidades interpersonales, PO = Capacidad de
planificacién y organizacion, U = U de Mann-Whitney

*p <.05

Los resultados del analisis de la tabla 2 evidencian que, a nivel general de las
competencias transversales destaca el nivel medio (41.8%), seguido del nivel bajo

(34.3%) y nivel alto (23.9%), no hay diferencia segun egreso ni trabajo (p>.05).

En la calidad-mejora, destaca el nivel medio (56.7%), seguido del nivel bajo
(25.4%) y nivel alto (17.9%), no hay diferencia segun egreso ni trabajo (p>.05).

En capacidad de negociacién destaca el nivel medio (44.8%), seguido del
nivel bajo (34.3%) y del nivel alto (20.9%), no hay diferencias significativas (p>.05).

En la capacidad de adaptacion destaca el nivel medio (43.3%), seguido del
nivel bajo (37.3%) y el nivel alto (19.4%), no hay diferencias significativas (p>.05).

En las habilidades interpersonales destaca el nivel bajo (40.3%), seguido del
nivel medio (37.3%) y el nivel alto (22.4%), en tanto, hay diferencias significativas
segun el afio de egreso, con mayor nivel de los egresados en 2019 (p<.05), no

obstante, no hay diferencias segun el trabajo (p>.05).

En planificacidn-organizacion destaca el nivel medio (44.8%), seguido del

nivel bajo (32.8%) y del nivel alto (22.4%), no hay diferencias significativas (p>.05).
20



Tabla 3

Correlacion entre ILy CT

Variables 1
s p 95% IC
LI LS

1. Insercion laboral . - -
2. Competencias transversales .550** <.001 .350 .702

Nota. Elaborada para el estudio.

rs = Coeficiente Spearman, IC = intervalo de confianza
LI = limite inferior; LS = limite superior

**p < .01

Los resultados de la tabla 3 evidencian que, la insercion laboral tiene una
relacion positiva media con las competencias transversales, con un valor rs=.550.
Asimismo, se tiene que el intervalo de confianza del 95% estima que el verdadero
coeficiente de correlacion varia entre .350 y .702, siendo que, en dichos valores
hay la ausencia del cero, en consecuencia, se puede establecer que la relacidon es

significativa al p<.01.
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Tabla 4

Correlacion entre empleabilidad y dimensiones de CT

Variables 1
I's P 95% IC
Ll LS
1. Empleabilidad - - -
2. Preocupacién por la calidad y mejora (PC) .350** .004 113 .550
3. Capacidad de negociacion (CN) .353** .003 116 552
4. Capacidad de adaptacion (CA) 371 .002 136 .566
5. Habilidades interpersonales (HI) A53** .000 232 .630

6. Capacidad de planificacion y organizacion (PO) .494** .000 .281 .660

Nota. Elaborada para el estudio.

rs = Coeficiente Spearman, IC = intervalo de confianza
LI = limite inferior; LS = limite superior

**p < .01

Los resultados de la tabla 4 evidencian que, la empleabilidad tiene relacion
positiva con PC (rs=.350), siendo que en el intervalo de confianza los valores oscilan
entre .113 a .550, y dada la ausencia de cero se entiende que la relacion verdadera

es significativa al 99% (p<.01).

Asimismo, la empleabilidad tiene relacion positiva con CN (rs=.353), siendo
gue en el IC los valores oscilan entre .116 a .552, afiadido a la ausencia de cero en

el intervalo se entiende que la relacion verdadera es significativa al 99% (p<.01).

También, la empleabilidad tiene relacion positiva con CA (rs=.371), siendo que
en el IC los valores oscilan entre .136 a .566, afadido a la ausencia de cero en el

intervalo se entiende que la relacion verdadera es significativa al 99% (p<.01).

Ademas, la empleabilidad tiene relacion positiva con HI (rs=.453), siendo que
en el IC los valores oscilan entre .232 a .630, afladido a la ausencia de cero en el
intervalo se entiende que la relacion verdadera es significativa al 99% (p<.01).

También, la empleabilidad tiene relacion positiva con PO (rs=.494), siendo que
en el IC los valores oscilan entre .281 a .660, afladido a la ausencia de cero en el

intervalo se entiende que la relacion verdadera es significativa al 99% (p<.01).
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Tabla 5

Correlacion entre ocupabilidad y dimensiones de CT

Variables 1

I's P 95% IC
LI LS

1. Ocupabilidad - - -
2. Preocupacién por la calidad y mejora (PC) .302* 013 .060 .511
3. Capacidad de negociacion (CN) .323* .008 .083 .528
4. Capacidad de adaptacion (CA) 334** 006 .094 .536
5. Habilidades interpersonales (HI) .362** 003 .126 .559

6. Capacidad de planificacion y organizacion (PO) .396** .001 .165 .585

Nota. Elaborada para el estudio.

rs = Coeficiente Spearman, IC = intervalo de confianza
LI = limite inferior; LS = limite superior

**p < .01

Los resultados de la tabla 5 evidencian que, la ocupabilidad tiene relacion
positiva con PC (rs=.302), siendo que en el intervalo de confianza los valores oscilan
entre .060 a .511, y dada la presencia de cero se entiende que la relacion verdadera
indica mayor probabilidad de que la relacién se deba al azar (p<.05).

Asimismo, la ocupabilidad tiene relaciéon positiva con CN (rs=.323), siendo que
en el IC los valores oscilan entre .083 a .528, dada la presencia de cero la relacion

verdadera indica mayor probabilidad de que la relacion se deba al azar (p<.01).

También, la ocupabilidad tiene relacién positiva con CA (rs=.334), siendo que
en el IC los valores oscilan entre .094 a .536, dada la presencia de cero la relacion

verdadera indica mayor probabilidad de que la relacion se deba al azar (p<.01).

Ademas, la ocupabilidad tiene relacion positiva con HI (rs=.362), siendo que
en el IC los valores oscilan entre .126 a .559, afadido a la ausencia de cero en el

intervalo se entiende que la relacion verdadera es significativa al 99% (p<.01).

También, la ocupabilidad tiene relacién positiva con PO (rs=.396), siendo que
en el IC los valores oscilan entre .165 a .585, afiadido a la ausencia de cero en el
intervalo se entiende que la relacion verdadera es significativa al 99% (p<.01).
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar la relacién
entre la insercion laboral y competencias transversales, considerando una muestra
de egresados de una escuela de ingenieria de una universidad privada de Truijillo,

en ese sentido, se discuten los resultados:

En cuanto al objetivo de analizar el nivel de insercion laboral, se destaca que,
a nivel general, el 67.2% de la muestra tuvo un nivel adecuado, oscilando entre la
categoria medio y alto, mientras que, solo el 32.8% tuvo un nivel desfavorable. Este
resultado es indicativo que la mayor parte de egresados considera que el proceso
de insercion laboral es algo constante, que requiere una formacion continua que
permita al egresado integrarse al ambito laboral (Silva et al., 2017), en ese sentido,
se entiende que el proceso de insercion laboral requiere el fortalecimiento de
aptitudes que permitan la obtencién de trabajo (Garcia et al., 2018). Asimismo, este
resultado tiene similitud con los resultados del estudio Cepeda (2022) que evidencio
gue el 47% de estudiantes de ultimo afio de formacién tenia un nivel promedio en
el desarrollo de empleabilidad, del mismo modo, en un estudio del contexto peruano
se reportd que 61.4% tenia un acuerdo sobre la insercion laboral (Mamani, 2019).
Por su parte, desde la teoria de recursos humanos, se entiende que para lograr la
insercion laboral, es necesario que las empresas tengan buenas estrategias de
captacion, ya que, la seleccién y retencién del talento humano contribuye al éxito
de la empresa, ergo, la insercién es el proceso que ayuda a impulsar el progreso
de una organizacion (Darmawan et al., 2020; Saks, 2022). También, la teoria de
capital humano postula sobre la necesidad de las organizaciones de invertir en el
desarrollo de aprendizajes como parte de la insercion laboral, lo que posibilita un
mayor crecimiento economico futuro (Becker, 1993; Garcia-Moreno & Feliciano-
Pérez, 2019; Tarique, 2013). Entendiendo estas posturas, se comprende que el
manejo de recursos humanos y del capital humano son indispensables para la
insercion laboral, siendo necesario que dicho proceso contemple estos modelos

para un mejor proceso de insercion en egresados.

Sobre el objetivo del nivel de competencias transversales, se destaca que la

mayoria de la muestra tiene un nivel adecuado de desarrollo, con un acumulado de
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65.7% en categorias medio y alto. Este resultado evidencia que la mayoria de la
muestra entiende que el desarrollo de competencias es central para su desarrollo
personal, posibilitando el que se puedan adaptar a los cambios constantes (Mateo
et al., 2019), en ese sentido, reconocen la necesidad fortalecer las habilidades
comunes de una profesion para ser usadas en sus funciones de puesto (Solanes
Puchol et al., 2008; Solanes-Puchol et al., 2022). Ademas, los hallazgos son
consistentes con estudios previos, por ejemplo, en egresados de Ecuador se
reportd que estos consideraban el desarrollo de competencias como muy
importante para el ambito laboral (Ramirez, 2023), del mismo modo, Cepeda (2022)
evidencio que la mayoria de jévenes universitarios percibian a las competencias
transversales como necesarias para su formacién, por su parte, Mamani (2019)
estableci6 que 82.5% de egresados consideraba que casi siempre las
competencias eran necesario para del desarrollo profesional. Teniendo en cuenta
la perspectiva teorica, el modelo de evaluacion del potencial establece que los
conocimientos y habilidades técnicas en conjunto con las habilidades
interpersonales son determinantes del desarrollo de competencias, y a la vez,
pueden predecir la capacidad de productividad de un trabajador (Hay Group, 2005,
2009, 2014), por su parte, el modelo de gestidbn de competencias establece que
todo trabajador tiene competencias que son idéneas para un puesto, por lo que,
toda empresa debe de identificar, desarrollar, evaluar e integrar las competencias
en la gestion del talento humano (Alles, 2015, 2016a, 2016b). En ese sentido, tanto
la teoria de evaluacién del potencial y de la gestion de competencias se centra en
el desarrollo de la persona, es decir, el desarrollo de habilidades y destrezas, por

ser indispensable para el futuro del éxito de la empresa.

Ademas de lo anterior, sobre el nivel de competencias transversales, en el
presente estudio se reportd que, las habilidades interpersonales son
significativamente mayor en los egresados de 2019 | y Il, en comparacion de
aquellos egresados del periodo 2022 | y Il, esta diferencia denota que, los
egresados antes de la pandemia tienen mayores destrezas para interactuar en los
diferentes entornos, logran un mejor intercambio con las personas (Solanes et al.,
2008; Solanes-Puchol et al., 2022), mientras que, los egresados en post pandemia

tienen mayores dificultades para relacionarse a nivel social. Este hallazgo es
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novedoso en nuestro contexto peruano, porque da cuenta del impacto que ha tenido
la pandemia en la formacién del estudiante universitario, en ese sentido, Navarrete
et al. (2022) estableci6 que las habilidades interpersonales tuvieron un menor
desarrollo en la época de pandemia, especialmente, en aquellos con un mayor
deterioro de la salud, entonces, se entiende que esta diferencia encontrada pueda

ser producto de los eventos propios del contexto de la emergencia por la covid-19.

Sobre el objetivo de la relacion entre insercion laboral y competencias
transversales, los resultados mostraron una relacion positiva media entre las
variables (rs=.550), afiadido, los valores del intervalo de confianza oscilaron entre
.350 a .702, desde la postura de Santabarbara (2019), cuando en el IC de la
correlacion no hay presencia del cero (es decir: .0), se puede establecer que dicha
asociacion es significativa, por lo tanto, se afirma que las variables de insercion
laboral y competencias transversales estan verdaderamente relacionadas. En ese
sentido, a la luz del resultado se puede afirmar que los egresados que han
fortalecido sus aptitudes en el proceso de transicion de obtener un trabajo (Garcia
et al., 2018), manifiestan a la vez, un mayor desarrollo de las habilidades tipicas de
una profesion, lo que posibilita un mayor desempefio de sus funciones y tareas
(Solanes et al., 2008; Solanes-Puchol et al., 2022). Entonces, dada las
caracteristicas conceptuales se entiende que mientras mayor sean las
competencias transversales que desarrolle un egresado de una escuela de
ingenieria, mayor son sus posibilidades de obtener un empleo e insercion laboral.
En ese sentido, los hallazgos guardan similitud con estudios previos, por ejemplo,
Cepeda (2022) reportdé una relacion positiva media entre competencias
transversales e insercion laboral, con valores de correlacion muy cercanos a loa
reportado en este trabajo (rs=.591, p<.01). Por su parte, Malpica (2021) reporté en
su estudio en Lima, que las competencias genéricas tiene relacion positiva con las
insercidon laboral, siendo los valores de correlacion fuertes (rs=.835, p<.01). En
tanto, Mamani (2019) encontr6 que en una muestra de egresados de una
universidad de Moquegua, que las competencias laboral y la insercion laboral tiene
relacion significativa (p<.01).

La fuerte evidencia precedente respalda que insercion laboral y competencias

transversales son variables estrechamente cercanas en lo que se refiere al ambito
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laboral, por lo tanto, todas las universidades e institutos de formacion superior,
deben considerar el desarrollo de las mismas como parte de sus estrategias de
enseflanza. Ademas, esto tiene consistencia teorica, por ejemplo, el modelo de
recursos humanos de la insercion laboral establece la importancia de la inversion
en la seleccion y formacion de trabajadores para lograr un mayor éxito (Darmawan
et al., 2020; Saks, 2022), del mismo modo, el modelo de gestion de competencias
de las competencias transversales habla sobre la necesidad de que las empresas
alineen las competencias de un puesto con las habilidades y conocimientos de los
trabajadores (Alles, 2015, 2016a, 2016b). Entonces, ambas teorias postulan sobre
la importancia del desarrollo de destrezas del futuro trabajador, haciendo hincapié
en una buena gestion del talento, por ello, desde la postura del autor, se entiende
los centros de formacion deben dar seguimiento a sus egresados, dando
oportunidades de formacion continua que asegure un mayor éxito profesional, lo

gue se retribuye en mayor prestigio como centro de educacion superior.

Respecto a la relacidbn entre la empleabilidad con las competencias
transversales, se determind que hay una relacion positiva débil entre empleabilidad
con las cinco competencias: calidad y mejora, negociacion, adaptacion,
interpersonales, planificacion y organizacion; en cada una de estas correlaciones
el valor de Spearman (rs), oscila entre .350 a .353, ademas, los valores del intervalo
de confianza se ubicaron entre LI=.113 de calidad mejora, hasta, LS=.660 en
planificacion organizacion, es decir, en todas las relaciones, el IC estuvo dentro de
los parametros adecuados de relacion, ya que, la ausencia del cero mostraba que
dichas asaciones eran significativamente verdaderas (Santabarbara, 2019). Por lo
tanto, se puede afirmar que los egresados que usan sus habilidades, conocimientos
y experiencias en el proceso de obtener un empleo y mantenerse en este (Cepeda,
2022), se caracterizan por perfeccionar y optimizar las funciones de su trabajo,
pueden persuadir y argumentar para lograr acuerdos, se logra adaptar a los
recursos disponibles para hacer frente a las dificultades, sabe interactuar a nivel
social con distintas personas y, sabe planificar y organizar sus recursos y tiempos
(Solanes et al., 2008; Solanes-Puchol et al., 2022). Entonces, se entienden que
aquellos egresados que lograr tener un mejor uso de sus capacidades para obtener

un trabajo tienen un mayor desarrollo de competencias transversales para el
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desempeiio laboral, por lo tanto, aquellos que no lograr potenciar dichas

competencias quedaran relegados en el logro de obtener un empleo.

Por su parte, los resultados de la relacidon anterior, son consistentes con lo
reportado en estudios previos, es asi que, Abrantes et al. (2022) reportd que la
empleabilidad se relaciona con las competencias transversales, por lo que, aquellos
egresados que tienen mas desarrollado dichas competencias, tienen una mayor
empleabilidad que aquellos que ha logrado un adecuado desarrollo. Del mismo
modo, Romero et al. (2022) reporté que para el logro de empleabilidad es
indispensable el desarrollo de determinadas competencias transversales como
flexibilidad, innovacion, resolucion de problemas entre otros, ya que estas, son las
gue mas buscan las empresas en su reclutamiento de personal. Claramente, la
evidencia muestra que para lograr una mayor empleabilidad es necesaria el
desarrollo de competencias. Ademas, desde una perspectiva tedrica, el modelo de
capital humano indica que las empresas estan mas centradas en el desarrollo de
aprendizaje de trabajadores porgque esto se retribuye en una mayor productividad,
por lo tanto, buscan que el proceso de insercién contemple este aspecto como parte
de sus oportunidades para los futuros empleados (Becker, 1993; Garcia-Moreno &
Feliciano-Pérez, 2019; Tarique, 2013). Por su parte, el modelo de evaluacion de
potencial detalla que toda empresa debe buscan identificar la futura efectividad de
un trabajador, lo que se logra al conocer el desarrollo actual de las competencias y
futura fortalecimiento (Hay Group, 2005, 2009, 2014). Entonces, ambas teorias
coinciden en que es preferible contratar un trabajador que tenga desarrolladas sus
competencias y habilidades para lograr un mayor rendimiento y productividad, lo

gue se refleja en las posibilidades de empleabilidad de los egresados.

Referente al objetivo de la relacion entre ocupabilidad con las competencias
transversales, los resultados mostraron que la primera variable tiene relacion
positiva con las cinco competencias: calidad y mejora, negociacion, adaptacion,
interpersonales, planificacién y organizacion; en la que se logrado un valor de
relacion rs=.302 a .396, no obstante, en los intervalos de confianza las asociaciones
con las variables de calidad-mejora, negociacion y adaptacion, los valores son
inadecuados, ya que, en el limite inferior hay la presencia del cero .060 a .094
respectivamente, este resultado segun Santabarbara (2019) da cuenta de una
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posibilidad de que las relaciones se hayan debido al azar, por lo que, aseverar que
hay una correlacidon verdadera no se podria sustentar del todo. En cambio, en el IC
de las relaciones de ocupabilidad con habilidades interpersonales y planificacion-
organizacion los valores son adecuados, con indices que van desde LI=.126 a
LS=.585, en consecuencia, la ausencia del cero mostraria que la correlacién es

verdaderamente significativa (Santabarbara, 2019).

En ese sentido, a partir de lo anterior se puede afirmar que los egresados que
logran desarrollarse en un puesto a largo plazo, siguiendo una formacion continua
(Cepeda, 2022), se caracterizan por mayor destreza de interactuar a nivel social
con distintas personas y, saber planificar y/u organizar sus recursos y tiempos
(Solanes et al., 2008; Solanes-Puchol et al., 2022). Asimismo, estos hallazgos son
consistentes a lo reportado por Rabanal et al. (2020), quien en su estudio evidencia
de que las competencias socio-personales son indispensables en la ocupabilidad
de egresados. Ademas, desde un aspecto tedrico, tanto el modelo de recursos
humanos (Darmawan et al., 2020; Saks, 2022) y el modelo de gestion de
competencias (Alles, 2015, 2016a, 2016b), establecen que el proceso de insercion
y competencias se centran en la formacion del trabajador y el desarrollo de sus
aprendizajes que traigan una mayor productividad.

Concluyendo, la presente investigacion tiene limitaciones a nivel de muestra,
ya que, esta es muy reducida y solo contempla una carrera de formacién, ademas,
es necesario que se replique el estudio como una poblacion mas diversificada, tanto
a nivel de profesiones y a nivel de contexto, por ello, se sugiere seguir investigando
la interaccion de variables. Ademds, es importante mejorar la medicion de la
insercion laboral, es preciso contar con un instrumento que haya comprobado su
estructura factorial, caso que en el presente trabajo no se ha realizado por las
limitaciones del disefio de estudio. Finalmente, se entiende que los centros de
educacion superior deben fortalecer las competencias transversales, ya que esto
asegura una mayor insercion laboral, lo que se retribuye en un mayor prestigio del

centro de formacion.
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VI.

CONCLUSIONES

El nivel de insercién laboral es mayormente en el rango medio (44.8%),
por lo que, se entiende que gran parte de la muestra busca fortalecer sus

aptitudes con el fin de obtener un trabajo.

El nivel de competencias transversales es mayormente en el rango medio
(41.8%), lo que indica que la mayoria de la muestra se destaca por tener

los conocimientos y valores que le permiten realizar sus funciones.

La insercion laboral presenta una relacion positiva media con las
competencias transversales (rs=.550, p<.01), lo que indica que los
egresados que fortalecen sus aptitudes tienen un mayor desarrollo de sus

habilidades para realizar sus funciones y tareas.

Los egresados que utilizan sus habilidades, conocimientos y experiencias
para obtener y mantener empleo muestran una mayor tendencia a buscar
mejora y calidad, negociar, adaptarse, interactuar con otros y planificar
sus tiempos y recursos. Existe una relacién positiva débil (rs = 0.350 -
0.494, p<.01) entre estas competencias transversales y el uso de

habilidades para la empleabilidad.

Los egresados con mayor tiempo y estabilidad en empleos de calidad
muestran una relacion positiva débil (rs = 0.302 - 0.396, p<.01) con las
competencias transversales. Esto implica que estos egresados tienden a
desarrollar habilidades como buscar la mejora y calidad, negociar,
adaptarse, interactuar con otros y planificar sus tiempos y recursos, por
ello, la ocupabilidad esta asociada con un mayor desarrollo de

competencias transversales.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la universidad, que, por intermedio del &rea de bolsa de
trabajo, busque fomentar en los egresados la importancia de la formacion
continua, a nivel de cursos de especializacion y diplomados que ayuden

a mejorar las aptitudes que son necesarias para la insercién laboral.

Se recomienda a la universidad implementar dentro de su formacion de
pregrado, el desarrollo de competencias transversales, los cuales pueden
ser impartidos como cursos extracurriculares y en el area de tutoria, lo

gue mejorara sus destrezas y habilidades.

A futuros investigadores, se requiere investigar la relacion entre las
variables teniendo como poblacion a egresados de diferentes carreras
profesionales, lo que ayudard a tener un mejor entendimiento de la
estabilidad de la asociacion entre grupos, afiadido, evaluar un estudio

longitudinal.

A futuros investigadores, se recomienda analizar si las competencias
transversales son predictoras de la empleabilidad, a partir de ello,
proponer futuras lineas de investigacion de corte propositivo Yy
experimental en el que se analice la implementacion de dichas

competencias y su efecto.

A futuro investigadores, se recomienda estudiar a las competencias
transversales como predictores de la ocupabilidad, se recomienda la

aplicacién de modelos estructurales con analisis de senderos.
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Anexo 1.

Operacionalizacién de variable de insercion laboral

Operacionalizaciéon de la variable de insercion laboral

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Técnicas /Instrumentos/
Escala de medicion

Insercion
laboral

Etapa de transicion
en la que las
personas fortalecen
sus aptitudes para
obtener un trabajo
(Garcia et al., 2018).

La variable de
insercion laboral sera
medida con el “CIL.
Cuestionario de
Insercion Laboral” de
Cepeda (2022) que
presenta 26 items y
gue se agrupan en dos
dimensiones.

Empleabilidad

Oportunidades
Preparacién
Busqueda
Constancia
Formacion

Ocupabilidad

Experiencia
Apoyo
Capacitacion
Habilidades

Técnica: encuesta

Instrumento: “CIL.
Cuestionario de
Insercion Laboral”

Medida: ordinal




Anexo 2.

Operacionalizacion de variable de competencias transversales

Operacionalizacién de la variable de problemas de ansiedad

Variable Definicion conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores Técnicas
/Instrumentos/ Escala
de medicién
Competencias | Las habilidades | La variable de | Preocupacion por | Ambiente Técnica: encuesta
transversales |comunes  de las | competencias la calidad y Responsabilidad
profesiones y que esta | transversales sera| mejora Objetividad
relacionada con las|medida con el “CCT. Instrumento: “CCT.
aptitudes, rasgos de|Cuestionario de Calidad . .
. ) Cuestionario de
personalidad, Competencias Autoevaluacion
conocimientos y| Transversales” de Competencias
valores que puede|Solanes-Puchol etal.|Capacidad de Trabajo en equipo

usarse en diferentes

funciones y tareas
(Solanes Puchol et al.,
2008; Solanes-Puchol
et al., 2022).

(2022)

negociacion

Negociar
Persuasion

Confianza

Capacidad de
adaptacion

Innovacion
Manejo de tension

Confianza
Resolucion

problemas

de

Transversales”

Medida: ordinal




Habilidades Relacionarse
interpersonales Comunicacion

Capacidad de Conocimientos
planificacion y Capacidad

organizacion L,
9 Motivacion




Anexo 3. Matriz de consistencia

TITULO: INSERCION LABORAL Y COMPETENCIAS TRANSVERSALES EN EGRESADOS DE UNA ESCUELA DE INGENIERIA DE UNA
UNIVERSIDAD DE TRUJILLO

Metodologia Tipo de investigacidn: basica, cuantitativa
Disefio de investigacion: no experimental, transversal, correlacional
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS | ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Insercion Se define como como la | Serda medida con el “CIL. | Empleabilidad | Importancia 1 Ordinal
laboral etapa de transicion en la | Cuestionario de Insercién Contactos 2
que las personas fortalecen | Laboral” de Cepeda (2022) _ Escala Likert
Preparacion 3
sus aptitudes para obtener | que presenta 26 items y _ 1=
Busqueda 4,8,9
un trabajo (Garcia etal., | que se agrupan en dos totalmente
Formacion 5,13 desacuerdo
2018). dimensiones. 2=
Utilidad 6 desacuerdo
Plazos 7,10,12 3=ni
Entrevista 11 acuerdo ni
Capacidad 14 desacuerdo
Ocupabilidad Capacitacion 15,18,20 4=de
Evaluacion 16 acuerdo
Incentivacion 17 5=
Remuneracion 19, 21 totalmente
Nerviosismo 22 de acuerdo
Implicacion 23
Ascenso 24
Desempleo 25, 26
Competencias | Se define como las | La variable de | Preocupacion Mejorar 1 Ordinal
transversales habilidades comunes de las | competencias por la calidad y | Entorno 2
profesiones y que esta | transversales sera medida | la mejora Escala Likert
Puntualidad 3
relacionada con las | con el “CCT. Cuestionario
Conciencia 4
aptitudes, rasgos de | de Competencias 1=
Profesionalismo 5
personalidad. Transversales” de Solanes- insuficiente

4



conocimientos y valores que
puede usarse en diferentes
funciones y tareas (Solanes

Puchol et al. (2022)

Objetividad 6
Imparcialidad 7
Calidad 8
Revision 9
Autoevaluacion 10

2= poco
3= suficiente
4= bastante
5= mucho




et al., 2008; Solanes-Puchol
et al., 2022).

Capacidad de | Organizar 11
negociacion Negociar 12
Resolucién de problemas 13
Convencer 14
Persuadir 15
Confianza 16
Principios 17
Capacidad de | Innovacion 18
adaptacién Desenvolvimiento 19
Asuncién de responsabilidad | 20, 23
Estabilidad 21
Autoconfianza 22
Solucidn creativa 24
Superacion 25
Habilidades Relacion 26, 29
interpersonales | Comunicacion 27
Habilidades 28
Capacidad de | Conocimiento 30, 38
planificacién y | Concentracion 31
organizacién Valoracion 32
Planificacion 33, 37
Gestion de tiempo 34, 36
Motivacion 35




Anexo 4. Fichas técnicas

Instrumento 1. Cuestionario de Insercion Laboral

NOMBRE “CIL. Cuestionario de Insercion Laboral”.

AUTOR Cepeda (2022)

PROCEDENCIA Lima

FINES Evaluar la percepcién de la insercion laboral en jovenes

universitarios

CONFIABILIDAD

Original: 0=.915
Revisién actual: 0=.831, w=.850

ADMINISTRACION

Individual y colectiva

DURACION

15 minutos

SIGNIFICACION

Evaluar las dimensiones e indicadores de la insercion
laboral

TIPIFICACION Se evalla a 67 jovenes egresados de una escuela de
ingenieria
UsosS Educacion e investigacion

Instrumento 1. Cuestionario de Insercién Laboral

NOMBRE “CCT. Cuestionario de Competencias Transversales”.
AUTOR Solanes-Puchol et al. (2022)

PROCEDENCIA Espaia

FINES Evaluar las competencias transversales en jovenes y

adultos

CONFIABILIDAD

Original: w=.940
Revisiéon actual: a=.963, w=.964

ADMINISTRACION

Individual y colectiva

DURACION

20 minutos

SIGNIFICACION

Evaluar las dimensiones e indicadores de las

competencias transversales

TIPIFICACION Se evalla a 67 jovenes egresados de una escuela de
ingenieria
USsosS Educacion e investigacion




Anexo. Instrumentos para recopilar datos

Cuestionario de Insercion Laboral (Cepeda, 2022)

o de Inserc oral

Bdadeuicisi Sexo: E] E Ano de egresado: ............. Con trabajo:

Estimado participante, en el presente cuestionario nos gustaria saber como se siente
respecto a la insercion laboral de su profesion. Tenga en cuenta que, sus respuestas seran
anonimas y confidenciales. Por favor, sea sincero y no deje preguntas sin responder,
considerando la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en Desacuerdo = Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
_desacuerdo | | desacuerdo | acuerdo
Empleabilidad 2(3(4(5)|*
1 Aunque estoy sin trabajo considero mas importante otros aspectos de mi 22
vida
2 Opino que no solo por afinidad politica se encuentra hoy en dia trabajo 23
3  Actualmente me considero suficientemente preparado para trabajar 24
4 Me tomo la busqueda de empleo como un trabajo , dedicandole un tiempo 25
todos los dias
5 Priorizo aprender continuamente cosas nuevas relacionadas con mi 26
ocupacion
6 Opino que trabajar es una manera de ser Util para la sociedad y me facilita 27
relacionarme y autorrealizarme
7  Opino que dentro de un mes puedo conseguir trabajo 28
8 Soy muy constante y perseverante a la hora de conseguir algo que me 29
interesa
9 Le dedico a la basqueda de empleo, como minimo, de diez a veinte horas 30
a la semana
10 Dentro de tres meses puedo conseguir trabajo 31
11 Se comportamme en una enfrevista personai 32
12 Dentro de seis meses puedo conseguir trabajo 33
13 Estoy convencido/a de que la formacion repercute en la consecucion y en 34
el mantenimiento del empleo
14 Encontrar trabajo no va a depender de mi suerte sino sobre todo de mis 35
capacidades
Ocupabilidad 2/3[(4|5|*™
15 Si estuviese trabajando, seguiria formandome dentro de mi ocupacion | 36
16 Tengo experiencia de haber realizade pruebas psicotécnicas al momento 37
de ingresar a un empieo
17 Mi entorno mas proximo (familia y amistades) me incentivan para que me 38
forme profesionalmente
18 Una de las razones por la que no encuentro trabajo es por la faita de 39
formacién, de experiencia, de caracter, ;por no saber dénde buscarlo?
19 ;consideras que su ingreso monetario es bajo en comparacion de otros? 40
20 Me preocupo de informarme sobre como evoluciona mi prefesion con las 41
nuevas tecnologlas
21 Ademas del sueldo hay otros aspectos importantes por los que quiero 42
trabajar
22 Me siento nervioso cuando estoy en una entrevista de trabajo | 43
23 Le exigen una mayor dedicacion en su empleo 44
24 Acepiaria acceder a un puesto gerencial 45
25 Esloy dispuesto a bajar mi nivel de aspiraciones profesionales con tal de 46
trabajar
26 Es cierto que mi situacion de desempieo no depende exclusivamente de la 47

escasez de ofertas de empleo

“nimero asignado en el cuestionano original de Cepeda




Cuestionario de Competencias Transversales (Solanes-Puchol et al., 2022)

ues Co tenci e S

Estimado participante, en el presente cuestionario nos gustaria saber cémo se siente
respecto a sus competencias transversales. Tenga en cuenta que, sus respuestas seran
anonimas y confidenciales. Por favor, sea sincero y no deje preguntas sin responder,
considerando la siguiente escala:

1 2 | 3 | 4 5
Insuficiente Poco | Suficiente | Bastante Mucho
Preocupacion por la calidad y mejora 112]3]4]|85]|""
1 Capacidad para dar lo mejor de mi mismo cuando la universidad asi lo | | | 43
requiera. ‘
2 La presencia adecuada en mi entomo acadeémico-laboral, | | | 49
3 Puntualidad (compafieros, asistencia a clases, actos académicos...). | | | 50
4  Conciencia con las medidas de seguridad (espacios fisicos, informaticas, ‘ 51
prevencion riesgos...). |
5 Capacidad para trabajar de forma profesional. | | | 59
6 Objetivklad en el trabajo y en las situaciones que se deriven del mismo | | 60
basdndome en hechos |
7 Imparcialidad, equilibro y equidad en el trabajo. | | 61
8 La consideracion de la calidad como un valor esencial. | | 63
9 Capacidad para trabajar de forma profesional. ‘ | 64
10 Autoevaluacion (capacidad de autocritica conmigo mismo y con mi ‘ ' 66
trabajo). |
Capacidad de negociacion 112|3[4]18|"
11 Capacidad para organizar equipos de trabajo. | 1 | |8
12 Capacidad de negociacion. | 11
13 Capacidad para resolver problemas (capacidad para analizar | 12
situaciones y tomar decisiones, lievandolas a la practica de manera
efectiva), |
14 Capacidad para conseguir que los demas acepten mis ideas y 25
propuestas. | |
15 Habilidades para persuadir y obtener ventajas sin provocar 1 ; 27
hostilidades (inducir, mover, obligar a alguien con razones a creer o
hacer algo). | |
16 La confianza por parte de mis compafieros en el trabajo que realizo. 46
17 Capacidad para imponer mis principios durante mis estudios ‘ | 57
(realizacion frabajo, tematicas, practicas, relaciones con mis
companeros referidas al ambito académico estrictamente).
Capacidad de adaptacion 1123|4585
18 Capacidad de innovacion en las practicas o trabajos. AT [ | I
19 Capacidad para actuar con desenvoltura y firmeza en situaciones de ' 16
tension. |
20 Capacidad para aceptar con faclidad nuevas responsabllidades o ‘ | | 28
nuevos cargos (delegado/a, representacion de alumnos...). ‘
21 Estabilidad (capacidad para mantener el equilibrio en situaciones de ‘ 32
tensn, adversas o con limite de tiempo). i | |
22 Autoconfianza (confianza en mis capacidades potenciales y puesta en { | |33
practica de mis conocimientos de la carrera), | =f
23 Facilidad para aceptar nuevas responsabilidades. | | | 38
24 Capacidad para encontrar soluciones nuevas y originales para mi 39
trabajo (remunerado o no), a la vez que aporto nuevas perspectivas al
mismo.
25 Capacidad para superar mis problemas ante cualquier dificultad sin 40
necesidad de recumir a los superiores. ‘
Habilidades interpersonales 11213415}
26 Facilidad para relacionarme con mis compaferos | 1 1 | 20




27
28
29

Habilidades de comunicacion (capacidad para refacionarme haciéndome
entender y escuchando a los demas).

Habilidades en las relaciones interpersonales (empatia, tacto y escucha
como capacidades de relacion con los demas).

Facilidad para relacionarme con mis superiores (delegados, profesores, I

cargos Institucionales...).

Capacidad de planificacion y organizacion

30
31

32
33
34

35
36
37

38

Conocimientos de la carrera

Capacidad de concentracion (para el estudio, atender y concentrarte en
las clases).

Capacidad para valorar los resultados académicos obtenidos
(favorables o desfavorables).

Capacidad de prevision, planificacion.

Capacidad para organizar mi tiempo de estudio y rabajo (capacidad para
estructurar, organizar y distribuir los recursos de los que dispongo para
alcanzar los objetivos).

Motivacion (con la carrera, asistir a clase, para el estudio).

La capacidad para administrar bien mi tiempo.

La capacidad de planificar mis acciones en el trabajo en pro de la
eficiencia

Capacidad para compartir mis conocimientos con los demas.

“nimero asignado en el cuestionano original de Solanes-Puchoi




Anexo 5. Validacion de por jueces
Validaciéon del Cuestionario de Insercion Laboral
Juez 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez. Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionano de Insercion
Laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partr de éste sean utlizados eficientemente; aportando al quehacer educativo.
Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Datos genperales del juez

Nombre del juez: = Alex Martin Saucedo Urlarte

Grado profesional. = Maestria (x ) Doctor ( )
Area de formacién académica:. = Clinica  ( ) Social ( )
Educativa (x ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | Edu on

Insttucion donde labora: = |LE.E Antonio Raimond| ded Acqua

Tempo de expenencia profesional en = 2 a 4 afios { )
el drea: | Mas de Safos  (x )

Experiencia en Investigacién = Agresividad e inteligencia emocional en estudiantes del nived
Psicométrica: = secundario de 1a Institucién Educativa N* 10030 Naylamp,
Chiclayo

2. Bropésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Ratos del Cyestionario Evaluacion Competencias Transversales
Nombre de la Prueba: iCuesuommo de Insercion Laboral

Autorx‘;Cepeda

e v ﬁ_?P&\i

Administracién: | Individual o colectiva

Tiempo de wllcedm:j‘V 15 minutos

Ambito de aplicacion: | Jovenes y aduitos

Significacion: ZEvnmr fa percepcion de Iinsercién laboral. Esta compuesta por dos

‘ dimensiones: empleakilidad (items 1-14) y ocupabilidad {items 15-26)

4. Soporte teorico
FiethREA bescala Definicion
[nserddn labo pleabilidad Se entiende como el uso de habilidades, conocimientos y

experiencias que hagan mas vallosos a las personas como
valicsos en el mercado laboral, para lo cual, es necesario los
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programas de formacion y mejora del entorno laboral, para asi
poder adaptarse a los cambios del mercado, lo que se distingue
en la capacidad de la persona para acceder y mantenerse en un
trabajo (Cepeda, 2022),

Ocupabilidad

Es la capacidad de desarrollarse en un puesto a largo plazo,
logrando obtener frabajo de forma continua, mientras mas
estable y de calidad sea el trabajo. mayor es la ocupabilidad, lo
que se logra mediante una buena gestion de |os recursos
humanos (Cepeda, 2022),

5.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el “Cuestionario de Insercion Laboral® elaborado por Cepeda en
el afie 2022. De acuerdo con los siguientes mdicadores califique cada uno de ios items segin

corresponda.
tegoria Calificacion ndicador
LARIDAD 1. No cumpie con el item no es daro,
item se comprende  |criterio
iimente, es decir, su item requiere bastantes modificaciones o
intacticay semantica son a modificacién muy grande en el uso de las{
adas. 2. Bajo Nivel labras de acuerdo con su significado o por

ordenacion de estas.
e requiere una modificacién muy especifica
alguncs de los términos del item.
| item es claro, tiene semanticay

3. Moderado nivel

4. Alto nivel intaxis adecuada.
COHERENCIA El item tiena 1. Totalmente en | item no tiene relacion logica con la
relacién idgica con fa dimension ojdesacuerdo (no mension.
yndicador que esta midiendo. icumple con el criterio)
2. Desacuerdo  (bajaEl item tiene una relacion tangencial flejana
nivel  de acuerdo) con la dimensién.
El item tiene una relacion moderada con la
3. Acuerdo dimensién que se estd midiendo.
(moderado nivel)
4. Totalmente de | item se encuentra esta relacionado con
Acuerdo  (alto nivel) dimension que estad midiendo.
LEVANCIA
| item es esencial o importante, [1. No cumple con el [El item puede ser eiminado sin que se
s decir debe ser incluido, icriterio vea afectada la medicién de |a dimensidn,
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2. Bajo Nivel itern tiene alguna relevancia, pero otro
Item puede estar incluyendo lo que mide

3. Moderado nivel | item es relativamente importante.

4. Alto nivel £l item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitarmos
brinde sus cbservaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2 Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: empleabilidad y ocupabilidad

. Primera dimensién: empleabilidad

. Objetivos de la Dimension: evaluar las habllidades, conocim

jentos y experiencia laboral

Indicador

Item

;

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1. Aungue estoy sin trabajo considero
mas importante otros aspectos de mi vida

2 Opino que no sdlo por afinidad politica
se encuentra hoy en dia trabajo

3. Actualmente me considero
suficientemente preparado para trabajar

4. Me tomo la busqueda de empieo como
un trabajo, dedicandole un tiempo todos
los dias

8. Soy muy constante y perseverante a ia
hora de conseguir algo que me interesa

9. Le dedico a la busqueda de empleo,
como minimo, de diez a veinte horas a la
semana

5. Priorizo aprender continuamente cosas
nuevas relacionadas con mi ccupacidn

13. Estoy convencido/a de que la
formacién repercute en la consecucién y
en el mantenimiento del empiec

Utilidad

6. Opino que trabajar es una manera de
ser (til para la sociedad y me facilita
relacionarme y aulorreaizarme

Plazos

7. Opino que dentro de un mes puedo
conseguir trabajo

10. Dentro de tres meses puedo
conseguir frabajo

12. Dentro de seis meses puedo
conseguir trabajo

Entrevista

11. Se comportarme en una entrevista
personal

Capacidad

14. Encontrar trabajo no va a depender
de mi suerte sino sobre todo de mis
capacidades

R I B B ) B

R S L A

E L )

. Segunda dimensidn: ocupabilidad
. Objetivos de la Dimensién: evaluar la capacidad para conseguir y mantener un trabajo de forma

constante
Observaciones/
B 3 “g Recomendaciones
Indicador Item 5 ; 3
o
o«
Capacttacicn | 15, Si estuviese trabajando, seguiria 4 4 B

formandome dentro de mi occupacdn

18. Una de las razones por |la que no
encuentro trabajo es por la falta de
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formacién, de experiencia, de caracter,
4por no saber dénde buscario?

20. Me preocupo de informarme schre | 4
como evoluciona mi profesidn con las
nuevas tecrologias

Evaluacion 16. Tengo expenencia de haber 4
realizado pruebas psicotécnicas al
momento de ingresar a un empleo

Incentivacidn | 17. Mi entorno mas proximo (famiiay | 4
amistades) me incentivan para que me
forme profesionalmente

Remuneracién | 19. ;jconsideras que su ingreso -
monetario s bajo en comparacion de
otros?

21. Ademas del sueldo hay otros -
aspectos importantes por los que
quiero trabajar

Nerviesismo | 22, Me siento nervioso cuando estoy
en una entrevista de trabajo

Implicacién 23, Le exigen una mayor dedicacién en
su empleo

Ascenso 24, Aceptaria acceder a un puesto
gerencial

s OB & B

Desempleo 25, Estoy dispuesto a bajar mi nivel de
aspiraciones profesionales con tal de

E A

Mar

26, Es cierto que mi situacién de 4
desempleo no depende
exclusivamente de la escasez de

LBy

Alex Martin Sautedo Uniariy
MG, EN PSICOLOGIA EDUCATIVA
C.PsP N* 23881

Firma del evaluador
DNI: 466773488
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Insercidon
Laboral”, La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenxdos a partir de éste sean utihzados eficientemente; aportando al gquehacer educativo.
Agradecemos su vallosa colaboracién.

1. Ratos generales del juez

Nombre del juez: | Angel Mauricio Vidaurre Castillo

Grado profesional: | Maestria (x ) Doctor ( )
Area de formacién académica: | Clinica  { ) Social ( )
Educativa (x ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | Educacidn

Institucién donde labora: | Universidad Tecnolégica del Perd
Tiempo de experiencia profesional en | 2adanos ()

 Experiencia en Investigacién | Docenle de investigacidn, psicometria
Psicométrica:

area: | Masde 5 (x )
afos

2. Bropésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de experios,

3 Datos del Cuestionario Evaluacion Competoncias Transversales

Nombre de la Prueba

Cuestionario de Insercion Laboral

Autora:

Procedencia. | Perd

Cepeda

b~~~

Admirestracion:

Individual o colectiva

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacién

Jovenes y adultos

Significacion:

Evaluar la percepcién de insercion laboral. Estd compuesta por dos

dimensiones: empleabilidad (items 1-14) y ocupabilidad (items 15-26)

A Soporte teérico

ledmubmda

Definicion

nsercion mpleabilidad

Se entiende como &l uso de habilidades, conocimientos y
experiencias que hagan mas valiosos a las personas como
valiosos en el mercado laboral, para lo cual, es necesario los
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programas de formacion y mejora del entorno laboral, para asi
poder adaptarse a los cambios del mercado, lo que se distingue
en la capacidad de la persona para acceder y mantenerse en un
trabajo (Cepeda, 2022),

Ocupabilidad

Es la capacidad de desarrollarse en un puesto a largo plazo,
logrando obtener frabajo de forma continua, mientras mas
estable y de calidad sea el trabajo. mayor es la ocupabilidad, lo
que se logra mediante una buena gestion de |os recursos
humanos (Cepeda, 2022),

5.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el “Cuestionario de Insercion Laboral® elaborado por Cepeda en
el afie 2022. De acuerdo con los siguientes mdicadores califique cada uno de ios items segin

corresponda.
tegoria Calificacion ndicador
LARIDAD 1. No cumpie con el item no es daro,
item se comprende  |criterio
iimente, es decir, su item requiere bastantes modificaciones o
intacticay semantica son a modificacién muy grande en el uso de las{
adas. 2. Bajo Nivel labras de acuerdo con su significado o por

ordenacion de estas.
e requiere una modificacién muy especifica
alguncs de los términos del item.
| item es claro, tiene semanticay

3. Moderado nivel

4. Alto nivel intaxis adecuada.
COHERENCIA El item tiena 1. Totalmente en | item no tiene relacion logica con la
relacién idgica con fa dimension ojdesacuerdo (no mension.
yndicador que esta midiendo. icumple con el criterio)
2. Desacuerdo  (bajaEl item tiene una relacion tangencial flejana
nivel  de acuerdo) con la dimensién.
El item tiene una relacion moderada con la
3. Acuerdo dimensién que se estd midiendo.
(moderado nivel)
4. Totalmente de | item se encuentra esta relacionado con
Acuerdo  (alto nivel) dimension que estad midiendo.
LEVANCIA
| item es esencial o importante, [1. No cumple con el [El item puede ser eiminado sin que se
s decir debe ser incluido, icriterio vea afectada la medicién de |a dimensidn,
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2. Bajo Nivel itern tiene alguna relevancia, pero otro
Item puede estar incluyendo lo que mide

3. Moderado nivel | item es relativamente importante.

4. Alto nivel £l item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitarmos
brinde sus cbservaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2 Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: empleabilidad y ocupabilidad

. Primera dimensién: empleabilidad

. Objetivos de la Dimension: evaluar las habllidades, conocim

jentos y experiencia laboral

Indicador

Item

;

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1. Aungue estoy sin trabajo considero
mas importante otros aspectos de mi vida

2 Opino que no sdlo por afinidad politica
se encuentra hoy en dia trabajo

3. Actualmente me considero
suficientemente preparado para trabajar

4. Me tomo la busqueda de empieo como
un trabajo, dedicandole un tiempo todos
los dias

8. Soy muy constante y perseverante a ia
hora de conseguir algo que me interesa

9. Le dedico a la busqueda de empleo,
como minimo, de diez a veinte horas a la
semana

5. Priorizo aprender continuamente cosas
nuevas relacionadas con mi ccupacidn

13. Estoy convencido/a de que la
formacién repercute en la consecucion y
en el mantenimiento del empiec

Utilidad

6. Opino que trabajar es una manera de
ser (til para la sociedad y me facilita
relacionarme y aulorreaizarme

Plazos

7. Opino que dentro de un mes puedo
conseguir trabajo

10. Dentro de tres meses puedo
conseguir frabajo

12. Dentro de seis meses puedo
conseguir trabajo

Entrevista

11. Se comportarme en una entrevista
personal

Capacidad

14. Encontrar trabajo no va a depender
de mi suerte sino sobre todo de mis
capacidades

R I B B ) B

R S L A

E L )

. Segunda dimensidn: ocupabilidad
. Objetivos de la Dimensién: evaluar la capacidad para conseguir y mantener un trabajo de forma

constante
Observaciones/
B 3 “g Recomendaciones
Indicador Item 5 ; 3
o
o«
Capacttacicn | 15, Si estuviese trabajando, seguiria 4 4 B

formandome dentro de mi occupacdn

18. Una de las razones por |la que no
encuentro trabajo es por la falta de
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formacion, de experiencia, de caracter,
Zpor no saber dénde buscario?

20. Me preocupo de informarme scbre
como evoluciona mi profesidn con las
nuevas tecnologias

Evaluacion

16, Tengo expenencia de haber
realizado pruebas psicotécnicas al
momento de ingresar a un empleo

Incentivacion

17. Mi entorno mas proximo (familia y
amistades) me incentivan para que me
forme profesionalmente

Remuneracion

19. ;jconsideras que su ingreso
monetario es bajo en comparacion de
otros?

21, Ademas del sueldo hay otros

aspectos importantes por los que
quiero trabajar

Nerviosismo

22, Me siento nervioso cuando estoy
en una entrevista de trabajo

Implicacién

23. Le exigen una mayor dedicacion en
su empleo

24, Aogmﬂa acceder a un puesto

Desemplec

gerencial

25, Estoy dispuesto a bajar mi nivel de
aspiraciones profesionales con tal de
trabajar

S B

R S R

26. Es cierto que mi situacion de
desempleo no depende
exclusivamente de ia escasez de
ofertas de empleo
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Evaluacioén por juicio de expertos
Respetado juex Usted ha sido seleccionado para evaluar ol matrumento “Cuestionano de Insarcion
Labora”. La evaluacion del msirumento a8 de gran relevancia para lograr que sea valido y que (oS
resultados obtenidos a partir de éste saan ublizados sficientements; aporando al quehacer educativo
Agragecamos su valiosa colaboracion

1. Datos generales del juex
Nombre deijuez | Hox Leoyi gilds  (ertw I?odnhsrL,
Grado profesional. | Maestria (X | Doctor i )
Area de formacidn académica | Clinica | ) Social { )
Educativa () Organizacional {3 )
Arsas de experienci profesionat Tfrn alesi s de Ilu 0rme 1.‘rL;|

instiucion donde Wborm | e Jp  delod traillo
Tiempo de expersncia profesional en | 28 4 afos { )
eldren | Masdes (x)
afos

Experiencia en Investigacon | Trabayo(s) psicométricos reaizados
Psicométnca | Tiulo del estudio redlizado.

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumenio, pot julcia de expenos

p Datos de! Cuestionaro Evaluacion Competenclas Transversales
Nombre de la Prusba | Cuestionario de Insercion Laboral
Autora. |Cepeda
Procedencia: | Perd

Agministracidn: | Individual o colectiva

Tiempo de aplicacan: |15 minutos

Ambito de aplicacion: | Jovenes y adultos

“Significacdn: | Evaluar la percepcidn de insercidn laboral Esta compuesta por dosg
dimensiones: empleabilidad {items 1-14) y ocupabilidad (Items 15-26)

4. Soporie tedrico

mem Definicién

nsercion abilided Se entiende como &l uso de habilidades, conocimientos y
expenancias que hagan mas valicsos a tas personas come

valiosos en ol mercado laboral, para lo cual, es necesano ke
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programas de formacién y mejora ded entoeno laboral, para asi
podar adaptarss a los cambios del mercado, 10 que s& distingue
#n |a capacidad de la persona pars scceder y maniunerse £n un
trabajo (Cepeda, 2022).

Es la capacidad de desarroliarse en un puesto a iargo plazo,
logranda obtener trabajo de forma confinua, mientras mas
estable y de calidad sea el trabao, mayor &s la ocupabiidad, ko
que s logra madiante una buena gestén de jos recursos
humanos (Cepeda, 2022),

s Presentacién de instrucciones para o luez:
A continuacion, & usted le presesto al “Cuestionania de Insercion Laboral” elaborado por Cepeda en
&l afio 2022, De acuerdo con l0s siguentes indicadores callfique cada uno de los ilems segun

comresponda
cién ndicador
P No cumple con & {tem no es claro
| Item 58 comprende  priteno
nte, &s dacir, su | item requiers tastantes modificacionss o
intacticay semdntica son modificacion muy grande en ol uso de
2 Bajo Nivel de acuerdo con su significado o pot
ordanacion de estas
raquiere una modificacidn muy especifica
. Moderada nivel algunos de los términos del item
{tem es claro, tiene semanticay
W Ao nivel intaxis adecuada
ERENCIA El ltem tiane 1. Totaimenie en ftam no tiena ralaciédn légica con |3

logica con |a dimension cdesacuerdo (no Imenson

icador que estd midiendo. con el oriterio)
Desacuerda  { item tiene una relacion tangencial feiana
ivel  de acuerdo) la dimension
item tene una relacion modersda con ia
Acuerda imensitn que se estd madiendo.
moderado nivel)
Totalmente de It se &ncuentra asta refacionado con
Acuerdo (alta nivel) Ja dimensidn que estad migiendo.
ANCIA
ltem &5 esencial o importante, [1. No cumpie con el [ ltem puede sef eliminado sin que se

decir debe ser incluido.

gritena vea afectada la medicion de ia dimension
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. Bayo Nive! flem nene siguna relevancia, pero otro
tern puede estar incluyendq o que mide

. Moderado nivel {tem es relativamenta importante.

F Alto nivel ltem as muy relevants y debe ser incluido,
Lowr con defenimiento los flems y calficar an una escsla de 1 a 4 su valorackin, asl camo Soliclames
brinde sus cbservaciones qua considers perinante

1. No cumple con el critero

2. Bajo Nivel

i Moderado nivel

r. Al nivel
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Dimensiones del Instrumento. empleabilidad y ocupatulidad

. Primera dimension: empieabilidad

de la Dimension: evaluar ias habdidades. conccimientos

Itsm

:

Q

i@ laboral

Recamendaciones

1. Aunque estoy sin trabajo considen
mas te otras aspectos de mi vida

&

2 Opino que no s&lo por afinidad politica
se encuentra hoy en dia trabajo

Y

3, Actualments me considero
suficientements

Y

:
5
4
Y
“

ntemente preparada para tratajar
4 Me tomo a2 busqueda de ampleo como
un trabajo, dedicandole un iempo 1odos
los dias

e ——

Ly

& Soy muy constante y perseverante a la
hora de consaguir 8igo que me interesa

4

I8 Le dedico 3 12 bosqueda de empisa,

como minimo, de diez 8 veinte horas a la
semand

Formacson

5 Priorizo aprender contihuamenie cosas
nuevas relacionadas con mi ocupacion

farmacion
en &l mantenimiento del empleo

Ly

L || £ |8 L

£ ||z | c|€ €l

Utilidaa

] Opu\oquatrcbahresunamrlde
s&r (il para la seciedad y me facilta
ralacionarme y a

G

—

7 moqmdm'aoaemmm
conseguir

b

£

10 Dmu_oowummmdo

s

| conseguir trabajo
12. Dentro de seis meses puedo

i

e

“

L

Y

14 Encontrar trabajo no va a depender
de mi suerte sino sobre todo de mis

capacidages

. Segunda dimensién: ccupabiidad
. ObjoMsdothMthWwammam

constanta
= Obsarvaciones/
o m‘.'dm"
~ o«
Capacitacion | 16. Si estuviese trabajando, seguiria 9 E I
formandame dentro de mi ocupacion
18. Una de Ias razones por 12 que no Y “ Y

encuentro trabajo es por iz faita de
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formacian, de expenencia, de cardcter, Y
£poe na saber donde buscarlo?

20. Me preccupo de mformarme sobre
como gvoluciona mi profesion con s 4

____mmu

Evaluaciin 16. Tengo experiencia de haber
realizado pruebas psicotécnicas al Y
momenia de Ingeesar a un ampleo

Incentivacion | 17 Mi entormo mas praximo (famisa y
amistades) ma incentivan para qua me Lf
forme profesionalments

"Remuneracon | 19, (consideras que suU ingreso
«un;arbubajommma |
atros

g iE i (= e

21 Ademas del sueido hay otros
aspectos importantes pot los que

Nerviessmo | 22. Me s#nto nervioso cuando estoy
en una entrevista da rabajo

Implicacdn 23, Le exigen una mayor dedicacion en

Desampleo 25, Estoy dispuesto a bajar mi nivel de
aspraciones profesionales con tal de

4

q

52 emploo H

Ascenso %.Acgpm:muunpum u
L‘

L\

I:c.c_g

F.mmdslwahm
DNl [909€¢€03€

ﬂGK Leo vuj[{do (;ufm Rko/ij'd
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Evaluacion por juicio de expertos
Respatado juez Ustad ha sido selecconado pars evaluar el instruments "Cuestionarno de Insercitn
Laboral” La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultndos obtenidos a parte de éste sean ubiilzades eficientemente. aportanco al quenacer educatvo
Agradecemos su valosa polsboracion

1. Ratoa gencrales del iuez

- Nombre J¢l ez ./:(;'[«'l /Jf‘&- /1/;: Yird ﬂwm'i (e
Grado profesional | Maestria { =~ ) Docter - )

Area e formacion académica | Clinica | ) Social ( )
Educatva { ) Crganizacional 12¢G)
l’“{g.__ f hl Pv-‘ ‘e *“J ,i.-', e intiear Sl i'/."r{- 3y ;‘;;vJ‘-L
institucion donde iaboca: L;-:....»a ()\\‘4.:.-&" J;' _‘:L( /:' .’-LI-;.‘J
Tiempo de experienca profesional en | 2 3 4 afics ( )
eidrea | Masde b (A<)
ahos

Exponencia on Investigacion | Trabajo(4) paicomeétncas realizados
Paicométrica: | Titulo del estudio realzado

2. Eropésito do la ovaluacién:
Vahdar sl contenido del mstrumento, por |uicio de expertos

A Datos dei Cusstionario Evaluacién Competencias Transversales
Nomexe de fa Prueba [Cuestionario de Insarcion Laboral

Autora |Cepeda
Procedenca |Perd

Agministracidn | Indivisual o colectva

Tiempo de aphcacidn |15 minutos

Ambito de aplicacidn: | Jovenes y adullos

Significacdn | Evaluas ia percepcion de insercién kaboral Estd compuesia por dos
dimensiones empleabilidad (lems 1-14) y ccupabilidad (items 15-28)

AREA bescala Definicion

Insercidn labora Se entande como &l uso de habdadades, conocamiantos y
expenencias que hagan mas vallosos a las personas como
valioses an ol mercade laboral. para 1o cual, es necesarnc os
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programas de formacion y mejora del entorno iaboral, pars aal
poder adaptarse a los cambios det mercado, lo que se distingue
on la capacidad de la parsona para acceder y mantenedse an un
trabajo (Cepeda. 2022)

5eupobl|dld Es ia capacidad de desamollarse en un puesto a largo plaza,
logrande obtener trabajo de forma continua, mientras mos
sutable y de calidad sea el trabajo, mayor es ks ocupabilidad, lo
que se logra medianta una buena gestion de fos recursod
humanos (Cepeda, 2022),

L Presantacion de ipstrucciones oars sl iugx:
A contnuacion, a usted le presento el “Cuestionario de Insercion Laboral™ elaborado par Cepeda en
el ano 2022, De acuerdo con I0s siguientes indicadores califique cada Uno de los ltams segln
corresponda

Calificacion
DAD 1. No cumple con e} Itam ne es claro
| Item sa compronde  Erteno
es deail, su | llem requiere bastantes modificaciones o
y semantica son modificacion muy grande en of uso de fa
R Bajo Nivel ﬁbmdaacuudococwsiqn‘tﬁcadoop:r’[
ordanacion de estas.
requiere una modificacion muy especifica
F‘Moduwomvol alguncs de los términos dal Itam
L 1 itemn &5 claro, tiens semantica y
. Alto nivel ntaxis adecuada
COHMERENCIA Ei ltam tiene 1 Totaliments on f1em na tene relacion Hgica con la

relacion iogica con s dimension adesacuerda (no
ndicador que esta midiendo cumple con el oftenio)
2 Desacuerdo (baj
nvel de scuerdo)

1on.

lem tiene una relacion iangencial fejana
la dimension.

item liene una relacidn moderada con le

3 Acuerdo n que se esta midiendo.
moderado nivel)
Totaimente de flem se encuentra estad ralacionado con

Mcuerdo (alto nivel) s dimansion que esth midiendo.

ANCIA
ftem es esencial o importants; [1. No cumple con &l Ll item puede ser eliminado sin que se
dacir debe ser Incluido crtenc vea afectada la medicion de la dimensidn,
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2 Bajo Nivel lem tene alguna relevancia. pero otro
pueds estar incluyendo o que mide

E. Mogerado nivel [l ftem es relativamente impornants.
# Alto nivel El itern &8 muy relevanta y debe sar incluido
Laer can detenimiento los ilemns y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracion, asi como solictamos
brinde sus observaciones que considers partments

1. No cumple con &l enterio

2 Bajo Nivel

3 Moderado nivel

M. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: empleabiiidad y ocupabitidad

. Primera dimension: empleabilidad
. Objetivas de la Dimension: evaluar las habilidsdes. conocimientos y

L laborai
| Obsservaciones/
Recomendaciones

Indicador Item g

" Icoharencia

Importancia | 1. Aunque estoy sin trabajo considero |
més importante ofros aspectosde mivida |

Contactos | 2 Opinc que no séio por afinidad polltica | |, 1
se encuanira hoy en dia frabajo
Preparacidn | 3. Actuaimente me considern ) ) " N

8. Soy muy constante y perseveranteala | (| u
hota d& conseguir algo que me interesa

g Le dedico 8 Ia busqueda de empleo,
como minimo, de diez aveinte horassfa | U
somana

wi

£

Formacion | 5. Priorizo aprenger contmuamentis cosas | | u
 nuevas relacionadas con mi OCUpaCiOn
13.Eslnyeonv-w.daqmla L

an el mantenimients del empleo

sar Ut pars ia sociedad y me faciita

|0.Dewodou§ampuedo (O

consegur trabsyo

"Entrevista | 11. Se comportarme en una entrovista O v
personal

o
2
|
8
g
i
:
W
cl €
clelelglcl s |+

Capacigad | 14. Encontrar trabajo no va a depander
de m) SuBIte Sino Sobre 1000 Ga e Y

. Segunda dimensidn, ocupabilidad
. mmhmm:mhwmmmymhmmwam
constants

igbmlomd
ecomendacionss

:

Coherancia

o[ :

Capacitacén |15 Si estuviese trabajando, seguiria U Yoy
formandome dentro de mi ocupacion

18, Una de las razones por la que no Y u Y
encuentro trabajo es por la falta de
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formacion, de expenancia, do cardcler.
4por no saber dénde buscado?

20, Me preocupo ca informarme sobre
como evoluciona mi profesidn con las
nuevas tecn

L £

18, Tengo expariencsa de haber
tealizado pruebas psicotécnicas al
_momento de aun

Incentivacion

- Remuneracion

17. Mi entoeno més proximo (familia y
amistades) me Incentivan para que me
forme pro te

forme profesionaimentsa
18. (consideras que Su Ingreso
monetario e% bajo en comparacion de

21, Ademas del suekdo hay otros
aspectos importantes por los que

Nerviosisma

22, Me siento nervioso cuando estoy
&n ung entrevista de trabajo

implicacian

23 Le exigen una mayor dedicacion en
suemplec

24. Aceptaria acceder a un puesto

gerencial

25. Estoy dispuesto a bagar mi nivel de
profesionales con tal de

frabajar

e |lelelel S| €| £S5 |2

LlClL|C| |l | €|

Cl€IK| €< || c|<|<

28, Es cierto que mi situacion de
desemplec no depende
axciusivamente de la escasez de
ofertas de empleo

s

<

-r

DNI 20ER 317




Juez 5
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Evaluacién por juicio de expertos

Reaspetado juex Usted ha sido saleccionado para evaluar el instrumentn “Cuestionanc de Insencion
Laboral”. La evaluacion def instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados cbiemcos a pariir de éste sean utizados eficiontemente aportando al quehacer educatvo.

Agradecemos su valosa colaborscion,
1. Datos generales del iuez
Nombre del juez: l I Wause  Gadd W..:-mem-gc- fosirdiotn l
Grado profesional. | Masstria (%) Doctor i ) |
Area de formacion académica: | Clinica ) Social ( )
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas do axpenencia profesional: Vet @ L= Ge wxeyT
Institucién donde labora:
Tiempo de experancia profesional en | Za4 shos | ) =
elareg  Masdeb { )
aflcs
Exporiencia en Investigacén | Trabajo(s) pscométricos reakzsdos
| Pslcométnca: | Tiulo del estudio realizado
z Bropésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expeios

DRatos del Cuestionario Evaluacion Competencias Transyarsales

Nombre de la Prueba: | Cuastionara de Insercicn Laboral

Autora® | Cepeda

Procedencia. | Peru

Adminstracion: | Individual o colectiva

Tiempo de aphcacion: | 15 minutos

Ambito de aplicacidn; | Jovenes y adultos

Significacion. | Evaluar 1a percepcion de insercidn laboral, Ests compuesta por dos

dimensiones’ empleabilidad (items 1-14) y ocupabilidad (tems 15-26)

4.

AREA

Definicién

nsercion Ial mpleabilidaa

Se antiende como el uso de habilidades, canocmientos y
expariencias que hagan mas valioscs a 185 personas como
valiosos en el mercado laboral, para fo cusl. es necesano los
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programas de formacion y mejora del entorno laboral, para asl
poder adaptarse 8 los cambios del mefcado, 10 que se distingue
&n s capacidad de 13 persona para accedsar y mantenerse en un
trabajo (Cepeda, 2022).

Ocupabibdad Es la capacdad de desarrollanse en un puesto & iargo plazo.
Iogrando obtener frabaje de forma continua, mientras mas
estable y de caiidad sea ¢l trabajo, mayor es la ocupabilidad, lo
que s& logra madiante una buena gestian de los racurses
humancs (Cepeda, 2022),

L Presentacion de instrucciones para el luez:
A continuacion. 3 usted le presento el “Cuestionaric de Insercidn Labaral” elaborado por Cepeds en
&l afic 2022. De acuerdo con los sguientes indicadores caifique cada uno de los tems sagun

comesponda

Ifem requiers bastantes modificaciones o

MmemndomoluwulaT
de acuerdo con au signficado o por

ordenacidn de estas

requiere una modificacion muy aspecifica

e acuerdo) Iz dimension
itam tiene una relacién rmoderada con la
quE se es1a midlendo

. Acusrdo

moderado nivel|

Totaimente de ltem se encuentra estd relacionado con
ANCIA

{tem es esencial o importante, |1. No cumple con el F itam puede ser aliminado sin que se
decir debe s inchido. critnno vea afeciada la medicidn de la dimensién
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. Bajo Nivel item tane alguna relevancia perc otro
tem pusde estar incluyendo 1o que mide

P.Mmuomd ftem s relativaments importants

Fummm item es muy relevante y debe ser inclusdo,
u«mmmmmmwwwmrmummwiuwm,ummm
brinde sus observacionsas gue considers pertinente

1 No cumple con ef criterio

Bajo Nivel

H Moderado nivel

. Al nivel
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Dimensiones del Instrumento; smpleabilidad y ocupabdidad

. Primera dimensidn. empleabilidad

E
i

:_Mvoldehoinmﬁn:wmmw?omm%I

indicador | ltem §

Q

importancia | 1. Aunque estoy sin trabajo considero ¢
mlmmwdemvm

Contactes ZOwnoquonosolopounnwoolm Y
encuentra hoy en dia trabsjo

Preparacion |3 Adualnmbmomsﬁuo &
suficentemonts

ntements preparado para tracajar
Bisqueda |4 Me tomo la blsqueda de ampleo como
m?l::jo dedicandole un tismpo todes Ly
Jos dias

que me intoresa

| hora de conseguir algo

0, Le dedico & [a busqueda de empleo,
como minime, de diez a veinta horas a la
semans

Formacidn |5 Priorzo sprender continuamente cosas
reiacionadas con Mi ocupaciin

| nuevas |
13 Enoymdlmn
en laconsecucény | L

“
!
Y
S|
'8. Soy muy constante y perseverants a la 4 9
q
5}
formacion u
en &l mantenimiento dol empleo

B Opino que trabajar as una maners de
s&r Ut para ia sociedad y me facilita Ly Ly
refacionarme y avlorrealizame

s sl I O 8 - L
L L | = "‘:':—zl!ll

709"”;!*"!"“““"““0 i

10. Dentro de res meses puedo RN
uir |

12. Dentro de sais meses puedo

[ conseguir trabajo
Entrevista | 11. Se comportarme en una antrevists L Yy
personal M

Capazigad | 14. Encontrar trabaio no va 8 depender
de mi suerte sino sobre todo de mis L ul Y

capacdades

. Segunda dimension; ocupabilidad
. om«mhMM'wmumeWymmmhmjodom
constants

Observaciones/
Recomendaciongs
Ingicador ltem g g
Capacitacion | 15. Si estuviese trabagando, seguiria “ 9y
formandome dentro de mi ocupacion

18, Una de las razanes por Is que no Y 4 Y
ancuentro rabajo s por la falta de
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formacion, de experiencia, de caractsr,

Evaluacian

17. Mi entorno mas proximo (familis y
amistades) me incentivan para que me
forme profesionaimente_

19. (consideras que su ngreso
W“Wﬂmmu
otros

21 Ademas del sueldo hay otros

aspectos Importanies por los que
ulero ar

Quieco trabaja
22 Me siento nervioso cuando astoy
&n uUna entrevista de

23 LQGX‘QNNMQMM”
su empleo

24, Aceptarla acceder a un puesto

25. Estoy Gispuesto a bagar mi nivel de
aspiraciones profesionales con tal de
tral

£££££f££

26 Es cierto que mi situacion de
desempien no dependo
exclusivamente de |a escasez de
ofertas de empleo

r

-

ﬁm/dd'evaluador

P

-

o~

DNl 403674

Thauss ot -&nlnm-mujc

-[-;p.u‘qi'*f'




Validacion del Cuestionario de Competencias Transversales

Juez 1
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado ez Usted ha sido seleccionado para evaluar & Inatruments “Cusstionaro Evaluacion
Competancias Transversales’ Ls evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr qus sea
valdo y que Jos resultndos cbtendos a parfir de éste sesn uliizados eficienfements, aportando al
guehacer aducativo. Agradacemos su vallosa colaborscion

1. DRatos gensrales del ivaz
| Nambre del juez

Grado profesional
Area de formacidn académica!

Tt ol Taclioncry, Beurfe

Maestrla ( o) Doctor
Clinice () Social { ?
Educativa (%) Organizacicnal ¢ )

Arens de experiencia profesional

Institucsdn donde labora:

Lovdinc. -,.z/{&m_é‘u «

Tiempo de experiencia profesional en

ol brea

234 afos { }

Mas de § t X7
anoe

| S—

Expenencia en Inveatigacion
Psicométrica

Tratajo(s) paicométricos realizados

Titwio del estudio realzado.

2, Bropéaito de ln evaluacion:
Validar el contenido del (nstrumento, por juicio de experios

Rates del Cusstionanio Evaluacion Competencias Transversaias

Cuestionano Evaluacién Competencias Transversales

Solanes-Puchol, Martin-del-Rio y Garcla-Selve

Espafa

individual o colectiva

Tiempo de aphzacon:

20 minutos

Ambito de aplicacidn

Jovenes y aduttos

Significacion: (Evaluar las compeloncias transversales. Estd compuesta por cincy
dimensiones: praocupacidn por la calidad y & mejora (ftems 1-10)
capacidad de negociacion (items 11 a 17), capacidad de adaptacidn
(items 18 8 25), habilidades interpersonales (tlems 26 & 29). capacidad

de planificacdn y organizacidn (30 a 38)
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4 Soporte tedrico

tal; la Definicion
ompetencias pacién por | -Se refieren ai conjunto de competencias que buscan la mejora y
caldad y la cakdad, por |0 que |a parsona se preccupa par estos dos
jora olemantos, qua ic llevan a trabajar de foema profesionat,
manteniendo la objelvidad e imparciatidad. por 1o tanto, asta
dimension se centra en la actitud de 1a persons por lograr
perfeccionar, modemizar y optimizor las funciones de su trabajo.
Capacidad de Se refiere 3l conjunto de destrezas gue permdan negociar con
negocacion los damas_aqui se Incluyen las capacidades de persussién
éfica argumentacidn y uso de estrategias que hacan posible
f=gar » acverdas que puadan satisfacer a 1as partes
mvolucradas en una negociacion.
Capacidad de Sa refiere 3l conunto e competencias que hacen posibie que 1o
adaptacidn persona se adaple a kos recurses deisponibles para hacer frenfe
@ las dificuttades. con eflo, logra mantener un rendimiento
Isboral adecuado, logrendo ssumir mas responsabllidades o
funciones y, a pesar de allo, logra los objetivos de forma eficaz
de las diferentes stuaciones
Habilidades Sa refiere al conjunto de habilcfades de la persona para
Interpersonaies interactuar en [a socedad y lograr cooperar con las diferentes
personas, logrando mantener un cima organizacional adecuado,
Capacidad de Se refiere al conjunto de competancias que permien a i
nificacion y persona pianificar y organizar los recursos y tlempos, para asi
anizacidn lograt los objetivos propuestos en ios plazes estabiecidos,

siguients etapas y acclonas coordinadas

5. Pressolacion de instrucciones garm al luez:

A continuacion, a usted le presento el *Cuestionario Evaluacion Competencias Transvarssies”
elaborado por Solanes-Puchal el al, en el afio 2022 De scuerde con los siguientes indicadores
califique cada uno de los tems segan corresponda

Calificacion or
1. No cumple con el ltem no es claro.
item s@ comprende  critens
ente, &5 decir, su ltem requiere bastantes modificaciones ©
y semantca son modificacdn muy grande en ef uso de
2. Bayo Nivel de acuerdo con su significado © por
ordenacidn de estas
requore una moGifcacion muy especifica |

F Moderado nivel & alguncs de los términos del item.
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itam ex claro, tene semantica y
intaxis adecuada.

. Alta nivel

Item no tiene ratagion légica con la
relacion iogica con ia dimension odesacuerdo (no imension.

COHERENCIA £1 ltem bene ETudmenb &n
indicador que estd midienda

mpie con & criterio)

2 Desacuerdo |
pivel  de acuerdo)

Item tiene una ralacion tangancial Aejann
|3 timension.

itom tiene una relacién moderada con la

3. Acuerdo imensidn que se estd midiendo.
{modaubniv’ﬂ)
. Totaimente de fem se encuentra estd relacionado con
ta.nrdo (alto nivel) Ja dimensidn gue estd midiendo,
ANCIA

ltem es esencial 0 iImpontante, |1, No cumple con ef  E| item puede ser sliminado sin que se

decir debe ser incluido crterno afectada ia medicion de i3 dimensaidn
2. Bajo Nival ftem tiene aiguna relevancia, pero oto

tom puede estar incluyendo lo que mide

B, Moderacao nive! #em os rolativamenta importante

A, Alto nived o @5 muy ra‘evante y debe ser incluido.

Lear con detenimiento Jos flems y calificar on una escaln de 1 3 4 sy valoracion, asi como salicdamos
brinde sus obsorvaciones que considers pertinente

1. No cumple con ¢ critenio

B Bajc Nivel

P. Moderado nival

s
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Dimensiones dal Instrumento. preccupacion por |a calidad y la mejora, capacidad de negociacian,
capacidad de adaptacidn. habilidades interpersonaies, capacidad de planficacién y organzacion

. Frimera dimenaidn: preocupacidn por la calidad y ia mejora

. Oujetivos de la Dimensidn: consistencia para mejorar en ol puesto y que lo realizado sea de

caikiod
Observaciones/
I Recomendaciones

Mejorar 1 Capacidad para dar lo major de mi
minmo cuando la universidad asl lo “ u “

Entorno 2 La presencis adecuada an mi
entomo académico-aboral. q 4 Y

Puntualidad 3 Puntuaidad (compafiercs,
uwb;mm y |49 | Y

wdt

Conciencia 4. Conclencia con Iss medidas de
seguridad (espacios fiaicos, ) 5 [ v | M

Profesionalsmo | 5. Capacidad para frabajar de forma v 8| 9

Objotividad 5 Objetividad en ef abajo y en las
situaciones que se derven deimisme | 1 | B | M
basandome en hechos

Imparciaiidad 1.|muwmyw Y y y
en el trabap.

Calidad & La consideracion de la calidad y Y y

- COMO un vior esencial.

Revision 9. Aceptacion de que mi trabajo se =
sameta @ revisitn (por parte de mis Yyl ¥y
campanarcs o superiores)

Autoevaluacion | 10, Autoevaluacidn (capacdad de
autocritica conmigo mismo y con mi | Y "

. Segunda dimension; capacidad de negociacion

. Objetwon de ln Dimension: destrezas para negociar y Convencer & olros

Obeervaciones/
Recomsndaciones

Indicadores l1em g

Organizar 11, Capacidad pars organizar equipos :
de v R |

_Negociar 12, de Yl a

Resolucidn de | 13. Capacided para

problemas problemas (capacidad pars analizar Yy

y tomar decislones, Y |4
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encer 14 cm pars comogwqul los

demas aceptan mis ideas
"Persadi 16. para persuadir y
obtener ventajas sin provocar
hostilidaden (inducir, mover, obligar 3

algulen con razones a creer o hacet

sigo)
' Confianza 16. La confianza par panie de ms

compafieros en el trabajo que reaizo

Brincipios 17. Capacidad para imponer mis
mis

mis eomoﬂam vm al ambito
L 3c304mico estnciaments)

. Tercera dimensdn capacicad de adaptacian
. Objetivos de (8 Dimensidn: capacidad para adaptarse 3 ias nuevas situaciones y

responsabliicases
Obsarvaciones/
Recomendaciones
Indicadores ltem
% 18 Capacdad de nnovacidn en las

précticas o trabajos.

18. Capaciiad para actuar con
desenvoltura y firmezs en
sduaciones de tensidn

Estabilidad

soluciones nuevas y onginales para
mi rabajo (remunesado o no), & In
VX que aporio nuevia perspectivas

. Cuarta dimension: Habilidades interpersonales
. Objetivos de ln Dimension; habilidades que parmiten (8 comuncacdn y ratacion con los pares,
supenoras o personal 3 cargo
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Otservaciones/

Comunicacidn (Mmmm wly |y

. Qujetivos de la Dimension: capacidad para planificar, organizar y gestionar el empo

Recomendaciones

=

= =

%
|
i
§
i

Planificacidn | 37 umumm
acciones an ol trabajo en pro de la
m

3 <

4 Capacidad para orgenizar mi
muwwbymp(mu
Gestidn de para estructurar, organizar y |
tempo mmub‘mmmom

alcanzar los
nummmmmm L’ n 9
mi

»
r
> 2

| Mathacion | 3% onlesemmen et | [w [y

W e
Thow. God foelume? Jult
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Evaluacidn por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado pars evalugr el Instrumento *Cuestionano Evaluacion
Competencias Transversaies”. L evaluacidn del instrumento es da gran relevancia para lograr que sea
villido y que %s resultados obtenidos a partir de 4ste sean ulilizados eficientemente; aportando al
quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracian,

1. Ratos generales del juez
Horbon el e Ml" & /ﬁ’ff"’ LU)-”L‘EQA?
Grado profesional; | Maestria (X ) Doctor cr )
Area de formacion academca: | Clinca | ) Sacial { )
Educatva () Organizacional (X))
Areas de expenenca protesional | (o, 10w e Povidey Fbtos o prieafos
insfitucion donde isbora: | (o o [lpg,onal b Sobd Lo Lhodad. |
Tiempo Oe expenencia profesional en | 2a4 afios [ )
elarea | Masde 5 (<)
afos
Experiancia en Investigacidn | Trabajo(s] psicometricos realizacos
Psicométnca: | THulo del estudio realizade,

2. Progésito deo ln evaluacion:
Validar gl contenico del instrumento, por juicio de experios.

Autora | Solanes-Puchol, Martin-del-Rio y Garcla-Selva

Procedencia: |Espafa

Asministracidn; |Indwidual o colectiva

Tiernpo de aplicacion; |20 minutos
Ambito de aplicacian: | Javenes y adultos

Significacion; | Evaluer 1as compelenciss ransversales. Esta compuesia por onco
dimensiones praccupacién por la cabdad y & mejora (ftems 1-10),
capotidad de negociacion (llems 11 a 17), capacidad de adaptaci

(tems 18 3 25), habilidades lmm(lumalm.ﬁm
de plareficacion y organizacion (30 a 38),
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4 Soporte tedrico

AR—Ei_chn:ah

Definicion

E::oslendu 16N por
versales

calidad y 'a

Se referen al conjunto de compelencias que buscan la mejora y
calidad, por ko gue ta persona se preccupa por estos dos
elemantos, que o llevan a trabajar de forma profesional,
manteniendo la objetividad e imparcialidad, por 1o tanto, esta
dimensién se centra en fa actitud de ia persona por logras
pefeccionar, modernizar y optimizar las funciones de su trabajo.

negociacion

Sa refiers al conjunto de destrezas que permiten nagociar con
los dormds, aqul se inciuyen [8s capacidades de persuasion
ética. argumentacion y uso de estrategias que hacen posbie
legar 2 acverdas que puedan satisfacer a 1as pares
mvolucradas en una Negociacion,

Capacicad de

Sa refiera 3l conunNto de compatancias que hacen posibie que o
persona se adaple a los recursos disponibles para hacer frente
@ las dficultades, con allo, logra mantener un rendimiento
laborsl edecuado, Ingrends asumir mas respenssbilidades o
funciones y, a pesar de sllo, logra Jos ocbjetivos de forma eficaz
de 25 diferentes siuacionss

Wdaues

Se refiere al conjunto de habidades de la persona para

Interpersonaies interactuar en la socedad y lograr cooperar con ias dferentas
personas, logrando mamener un cama organizacional adecuado,
Capacidad de Se refiere al conjunto de competencias que permden a la
planificacion y persona planificar y organizar I0s recursos y tlempos, para asl
organizecin lograr los objebvos propuestos en 'os plazos estabiecidos,

siguients etapas y accicnes coordinadas

5. Eresentacion de instrucciones para ol luez!
A continuacidn, a usted le presemto e “Cuestionario Evaluacién Competencias Transversales”

elaborado por Sotanas-Puchol et al, en el afle 2022 De acuerdo con los sguianies indicadores
califique cada uno de los [tams segun comeaponda

Flt'wfh Callficacion Indicador
1. No cumple con &l El Item no es daro.
Item se comprende  riterio
Imente, es decir, su ltem requiers bastantes moditcaciones o
y samantica son modificacion muy grande en el uso de las|
decuadas, 2. Bajo Nivel labras de acuerdo con su significado o por
ordonacién do estas,
requiere una modifcacion muy especiica |
3. Moderado nive! algunos de los términos del item
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L item es claro, tene semdnticay
. Alto nivel intaxls adecuada.
El item tiene 1. Totaimente en | item no tiene relacién idgica con fa
citn légica con la dimensién ogesacuerde (ne imensian,
que esta midiendo. ple con & cnenio)
F. Desacuerdo | llam tiene una relacion angencial fejana
nivel de acuerdo) la mensidn,
| ltem tere una relacidn moderada con la
Acuerdo idn quo se estd midiendo
pderado nivel)
. Tolaimente de | itam se encuentra estd refacionaco con
uerdo {alo nivel) Ja dimension que esta midiendo.
ANCIA
item es esencial ¢ importante, 1. No cumple canel ) flam puede ser elimnado sn que se
decir debe ser imcluldo. criterio vea afectada ta medcidn de la dmensSn
2. Bajo Nivel iHem tiene alguna relevancia, pern otro
em puede estar inchuyendo %o que mide
ste.
3. Moderado nivel Item es relativamente imporants.
. Ana nivel Item ez muy relevante y debe ser incluido

Leer con defenimiento los lems y calificar en una scala de 1 8 4 v valormcion, asi como solictamos
brinde sus chservacones que cansidere pertinente

No cumple con el criteno

Bajo Nivel

Moderada nivel

| ARO nivel
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Convencer

Parsuadir

14, Capacidad para conseguif que ks
demds acepten mis ideas y

hostilidades (inducir, mover, obligar &
alguien con razones a créer o hacor

2g0).
16 La confianza por parts de ms

mis companeros refendas al smbito
académico estrictamente}.

. Tercera dimension: capacidad de adaptacidn
. Objotives de 1a Dimension: capacidad para adaptarse a las nuevas sduaciones y

responsabilidades

[tem

%

Observaciones/
Recomendaciones

18. Capatidad de innovacidn en las
practicas o trabajos

&

H

Desenwvolvimianto

19. Capacidad para actuar con

S g

Asuncion de
responsabilidad

20. Capacidad para aceptar con
facitidad nuevas responsabiiidades
0 nueves cargos (delegado’a,
representacidn de alumnas ).

Yy

£

23, Facllidad para acepiar nuevaa

Establlidad

responsabilidades

21. Estabilidad (aoocmd para
mantener 8l equilibrio en
sluaciones de tenslon, adversas o

con limite de tiempo)

Y

22 Autoconfianza (confanza en
mis capacidaces potanciaias y
puesta en practica de mis
conocimienios de la carrera).

24 Capacidad para encontrar
soluciones nuevas y crginales para
mi frabajo (remunerado o no). a ta
vez que aparto nuevas perspectivas
al mismo,

o

Superscién

25, Capacidad para superar mis
problemas ante cualguier dificultad
sin necesidad de recurir a los

superiores

. Cuarta dimensién: Habiidades interpersonales
. Objetivos de la Dimensidn  habiidades que permiten la comunicacidn y relacién con ios pares,
superiores o personal 8 cargo
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Indicadores

[tem

26. Facilidad para relacienarme con
mis co

=y

28, Facllidad pars relacionarme con
mis superiores (delegades, profesores,
corges instiucionales. . )

27, Habiidades de comunicaaion
(capacidad para relacionarme
hacéndome entender y escuchando a
los demnds).

3
\,
Y
(1

Habilidases

28, HabBidades on las relaciones
interpersonales (empatia, tacto y
escucha como capacidades de
relacién con los demds).

~t~t~(’,cm‘..

. Qunta dmensién: capacidad de planificacion y organa
. Otygetivos de la Dimension capacidad para planificar,

4

Indicadores

ltem

Conocimiento

30. Corncimsentos do @ carrera

38, Capacidad pata comparte mis

conocimiantos con (08 demas.

£ 1o

Concentracidn

31. Capacidad de concentracion (para
¢l trabajo, atendar y concentrarta en
|as tareas)

Valoracion

32 Capadoad para  valorar  los
resultados academioos obtenidos
(Gtvorables o destavorables)

Plandicacion

33. Capacidad de prevision,

planificacion.

37, La capacicad de planificac mis
acciones en el trabajo enprode la
eficlencia.

orga

:
]
4
Y
!’
y
Y

34, Capacidad para organizar mi
tempo de estudio y irabsjo (capecidad
para estructurar, crganizar y distribuir
los recursos de ios que dispongo para
alcanzar los objetivos)

~C

36, La capacidad para saminstar bien
ol

&=

tampo.
35, Motivacion (con ka carrera, asistic
a claso, para el estudio).

o/

-

Fama

evaluador
DNl 244 771 F
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Dimensiones del instrumento: preocupacién por Ia calidad y 1a mejora. capacidad de negociacion,
capacidad de adaptacion, habllidades interpersonales. capacidad de planificacidn y organizacion.

. Primera dimensién: preocupacidn por fa calidad y ta mejora
. Objetivas de la Dimensidn: consisiencia para mejorar en ef puesto y que o rea‘zadoe sea de

calldad
Recomendack
aciones
Q

Mojorar 1. Capacidad para dar lo major de m|
mismo cuando k universidad asl lo ¢’ 4 |14
requiera

Entorno 2. La presencia adecuada en mi Yy L‘ Y
entomo acadéamico-laboral.

Puntualidad 3 Puntualidad (compafieros,
asistencia a clases, actos L} "/ Y

! scadémicos...).

Concencia 4. Conciencia con kas medidas de
seguridad (espacios fisicos, ¢ | Y H
informdaticas, prevencion resgos...)

Profesionalismo | 5. Capacidad para frabajar de forms 4 Yy 7]
profesional.

Objetividad 6.Objetvidad en el trabajo y &n 138
situaciones que se darivendeimismo | & | Y | Y
basandome en hechos

imparcialidad 7. Imparcialidad, equilibro y equidad u u Y
&n gl trabajo. .

Calidad 8. La consideracidn de la caidad y u ¥

i coma un valor esancial

Revision 9. Aceptacion de que mi trabajo se
somets a revisidn (por pantedemis | U | 4 | Y
compafieros o superiores).

Autcevaluacion | 10, Autoevaluacidn (capacidsd de
autoeritica conmigo mismo y con mi gl Yyly
trabajo}.

. Sagunda dimension capacidad de negociacion

. Objetivos de Ia Dimensidn: destrezas para negociay y convencer a otros
Ovsarvaciones/
3 ﬂ Recomendaciones

Indicadores ltemn g ;

Qrganzar 11, Capacidad para organizar equipos q [,
de trabajo. t/

| Negociar 12, Capacidad Se negociacion. L "

Resolucion d2 | 13. Capacidad para resolver

problemas problemas (capacidad para analzar
situaciones y tomar decisiones, G|y |y
llevandolas 2 la practica de manera

ofectiva).




Juez 3

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Evaluacién por juicio de expertos
Respetade jusr Usted ha sido seleccionado para evakusr e instrumento "Cuestionario Evaluacidn
Competancias Transvarsales™ Ls svaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vaido y que jos resutados oblenidos a partic de éste sean wtilizados eficientaments. aportando al
quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombre deljuez | Max Leovigilde Cgstre Kodriques
Grado profesional. | Maestria ( ¢ Doctor T i
Area de formacidn scadémica | Clinics  ( l Social ( )
Educativa () Organizacional (=)
Areas de experiencia profesional
Institucion dende labora
Tiempe de experiancia profesional en | 234 afics { > )
eldres | Masde 5 { )
afios
Experiencia en Investigacidn | Trabajo(s) psicométricas realizados
Psicométrea: | THulo dei estudio realizatdo
2, Broposite de la evaluacion:

Validar &1 contenido del nstrumento, por juicio de experfos.

3 Qatos del Cusstionario Evaluacion Compatencias Tansversales

Nombve de {a Prusba:

Cuestionano Evaluatidn Competancias Transversales

Autora:

Sotanes-Puchol, Martin-éei-Ric y Garcla-Selva

Procedencia:

Espafia

Administracion.

individual o colectiva

Twmpo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion;

Jovenes y adultos

Significacion:

Evaluar las competencias transversales Estd compuesta por cinca
dimensiones. preocupacidn por la calidad y I3 mejora (lems 1-10)
capacidad de negodiacion (Hems 11 a 17), capacidad de adaptacion
(Hems 18 & 25), hablidades interpersonales (itams 26 a 28), capacidad
de planificacion y organizacion (30 = 38).
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4 Soporte tedrico

tal; la Definicion
ompetencias pacién por | -Se refieren ai conjunto de competencias que buscan la mejora y
caldad y la cakdad, por |0 que |a parsona se preccupa par estos dos
jora olemantos, qua ic llevan a trabajar de foema profesionat,
manteniendo la objelvidad e imparciatidad. por 1o tanto, asta
dimension se centra en la actitud de 1a persons por lograr
perfeccionar, modemizar y optimizor las funciones de su trabajo.
Capacidad de Se refiere 3l conjunto de destrezas gue permdan negociar con
negocacion los damas_aqui se Incluyen las capacidades de persussién
éfica argumentacidn y uso de estrategias que hacan posible
f=gar » acverdas que puadan satisfacer a 1as partes
mvolucradas en una negociacion.
Capacidad de Sa refiere 3l conunto e competencias que hacen posibie que 1o
adaptacidn persona se adaple a kos recurses deisponibles para hacer frenfe
@ las dificuttades. con eflo, logra mantener un rendimiento
Isboral adecuado, logrendo ssumir mas responsabllidades o
funciones y, a pesar de allo, logra los objetivos de forma eficaz
de las diferentes stuaciones
Habilidades Sa refiere al conjunto de habilcfades de la persona para
Interpersonaies interactuar en [a socedad y lograr cooperar con las diferentes
personas, logrando mantener un cima organizacional adecuado,
Capacidad de Se refiere al conjunto de competancias que permien a i
nificacion y persona pianificar y organizar los recursos y tlempos, para asi
anizacidn lograt los objetivos propuestos en ios plazes estabiecidos,

siguients etapas y acclonas coordinadas

5. Pressolacion de instrucciones garm al luez:

A continuacion, a usted le presento el *Cuestionario Evaluacion Competencias Transvarssies”
elaborado por Solanes-Puchal el al, en el afio 2022 De scuerde con los siguientes indicadores
califique cada uno de los tems segan corresponda

Calificacion or
1. No cumple con el ltem no es claro.
item s@ comprende  critens
ente, &5 decir, su ltem requiere bastantes modificaciones ©
y semantca son modificacdn muy grande en ef uso de
2. Bayo Nivel de acuerdo con su significado © por
ordenacidn de estas
requore una moGifcacion muy especifica |

F Moderado nivel & alguncs de los términos del item.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

itam ex claro, tene semantica y
intaxis adecuada.

. Alta nivel

Item no tiene ratagion légica con la
relacion iogica con ia dimension odesacuerdo (no imension.

COHERENCIA £1 ltem bene ETudmenb &n
indicador que estd midienda

mpie con & criterio)

2 Desacuerdo |
pivel  de acuerdo)

Item tiene una ralacion tangancial Aejann
|3 timension.

itom tiene una relacién moderada con la

3. Acuerdo imensidn que se estd midiendo.
{modaubniv’ﬂ)
. Totaimente de fem se encuentra estd relacionado con
ta.nrdo (alto nivel) Ja dimensidn gue estd midiendo,
ANCIA

ltem es esencial 0 iImpontante, |1, No cumple con ef  E| item puede ser sliminado sin que se

decir debe ser incluido crterno afectada ia medicion de i3 dimensaidn
2. Bajo Nival ftem tiene aiguna relevancia, pero oto

tom puede estar incluyendo lo que mide

B, Moderacao nive! #em os rolativamenta importante

A, Alto nived o @5 muy ra‘evante y debe ser incluido.

Lear con detenimiento Jos flems y calificar on una escaln de 1 3 4 sy valoracion, asi como salicdamos
brinde sus obsorvaciones que considers pertinente

1. No cumple con ¢ critenio

B Bajc Nivel

P. Moderado nival

s
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Dimensiones del Instrumento: praccupacidén por la calidad y a meora, capacidad de negociacién,
capacidad de adaptacion, habilidades nterpersonales, capacidad de pianificacion y organizacion.

Primera dimension: preocupacidn por la calidad y ls mejora
Objetivos de la Dimensién: consistencia para mejorar en el puesto y que lo reaizado sea de

calidad
R Obsarvaciones/
Recomendaciones

Indicadores [tem g Jg g

Mejorar 1. Capacidad para dar lo mejor de mi -
MiBMmo CUaNGD | universidad as! lo {5} (= Y
requiera

Entorno 2 La presencis sdecuada en mi gy L
entorno académicodaboral,

Puntuakidad 3. Puntualidad (compaferos,
asistencia a clasas, actos 4wy Y
académicos. ).

Conciencis 4. Conciencia con las medidas de
seguridad (espacios fisicos, L‘ L_1 (_'
informaticas, prevencidn riesgos. ).

Profesionalismo | 5. Capacidad para trabajar de forma Y Y Y

| profesional

Cbjetividad 6.Objetividad en ol trabajo y en las
situaciones que se deriven delmismo | Y | \1
baséndome en hechos

imparcialidag 7. imparcialidad, equildo y equided Yy u \1
en el trabajo.

Calidad 8 La consideracian de la calidnd
como un valor esengial, l‘\ S, \{

Revision 9. Aceptacion de que mi Fabaio se
somata a revision (por patedemis | N | Y | Y
compafercs o supernores)

Autoovaluacidn | 10. Autoevaluacién (capacidad de
autocritica conmigo misme y con mé L‘\ ‘1 Ll
trabogo).

. Segunda dimensidn capacidad de negociacion

. Objetivos de ia Dimensidn, destrezas para negaciar y comvencer 3 ctros

'g Racomendaciones

Indicadores ltem g g E

Organizar 11. Capacidad pata organizar equpos (2] Y L'
de trabajo.

. Negociar 12. Capacidad de negocscion. Ul Wiy

Resolucion de |13, Capacidad para resolver

problemas problemas (capacidad para analizar
siluaciones y tomar decisiones, Yy Yy
lievandolas a |a practica de manera

sfectiva).




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Convencer 14, Capacidsd para conseguir que los
demds scepten mis ideas y q L( (_'

propuesias
Persuadir 15, Habidades para persuadir y
obtenar ventajas sin provocar
hostilidades (inducir, mover, obligar & v
alguien con razones a creef 0 hacor "\ l
aigo).

Confianza 18, Ls conflanza por pane de mis Y L
I cormpafieros en ¢l trabajo que realizo. -\ \

Principios 17. Capacxdad para imponar mis "
principics durante mis

mis wmpaﬂlm referidas al dmbite
es nte

. Tercara dimensidn: capacidad de adaptacion
. Objetivos de Is Dimension: capacidad para adaplarse a las nuavas situacionas y
responsabilidades

g
Racomendaciones
Indicadores ltem g g s
3

18. Capacidad de Innavacion en kas
Innovacion priclicas o tret Ll Ly

19. Capacidad pam actuar con
Desenvolvimiento |desenvoliura y firmeza en H

facilidad nuevas responsabllidades L
Asuncién de 0 nuevos cargos (delegado/y, |
responsabilidad | represantacion de slumnos_),

23, Faciiidad para aceptar nuevas
idadas.

21, l:'m (capacidad para
mantener el equillbric en

Estabiidad situaciones de tensidn, adversas o

con il de

nmm(mmm
mis capacidades potanciales y

Autoconfianza puesta en practica de mis

conockmientos d2 la carrera)

24_Capacidad para encontrar

c | L | ||+ ||

¥ o = £ |.e

Salucion creativa | mi rabajo (remunerado o no), a 1a
VEZ que aporto nusvas porspectivas
al mismo.

T Sk St Gvita
\ar
Superacion sin necesidad de recunv a los L‘ L! \'\

supernores

. Cusrta dimensidn: Habllidades interpersonsies
. Objetivos de la Dimensién: habllidades que permiten la comunicacién y relacidn con loa pares,
supariores o parsonal a cargo
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indicadores

ftem

Relacin

26. Faciidad para relacionarme con

~

I~ | Coherencla

29. Faciidad para relacionarme con
mis superiores (delegados, profescres,
cargos institucionaies. ).

27, Hatllidages de comunicacidn
{capacidad para relacionarme
haciéndome entender y escuchando a
los demas).

£ | £

28. Hablkdades en las relaciones
interpersonaies (ampatia, tacto y
escucha como capacidades de

relacién con los demds).

A g

£ | & | FLE

Quinta dimensién. capacidad de planificacion y organgzacdn
Objetivos de ta Dimension; capacidad para planificar. organ

\zar y gestionar

€l tempo

indicadores

[tem

g

30_Cenccimientos de fa carrera

- | 36. Capacidad para compartir mis

conccimientos con Jos demas

]

31. Capacidad de concentracidn (para
¢l trabajo, atendar y concentrara en

=

ias taraas).
32. Copacidad para valorar los
resultzdos academicos obtenidos
{favorables o desfavorables).

33. Capacidad de prevision,
planficacion.

37. La capacidad e planificar mis
acciones en ol trabaja en pro de la
i

Gestién de

34 Capacidad para erganizar mi

35. Motivacion (con la camerz, asislir

Motivacisn

a clase, para & es1Ci0).

£l £ |€ el Lo| = fle

Firma

(4
ON (126 03¢

Hax lﬁGV\s~lda Castro R'J({Vf“‘!
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Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el nstrumento “Cuestionario Evaluacié
Competencias Transversales®. La evaluaciodn del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utlizados efictentemente; aportando al
quehacer educativo, Agradec su vali laboracion

1. Datos generales del juez

Nombre del jJuez: | Alex Martin Saucado Uriarte

Grado profesional: | Maestria (x ) Doctlor ( )
Area de formacion académica. | Clinica | ) Social ( )
Educativa (x ) Organizacional ({ )
" Areas de expenencia profesional: | Educacin B
Institucion donde labora: | |L.E E. Antonio Raimond: del Acqua
Tempo de experencia profesional en | 2 a4 aflos ( )

el area: | Méas de Safos  (x )

Experiencia en Investigacion | Agresividad e inteligencia emocional en estudiantes del nivel
Psicométrica: | secundario de la Institucidn Educativa N*10030 Naylamp,
Chiclayo

2. Bropoésito de 1a evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

a, o ol i o Exahancion C ias T "
Nombre de la Prueba | Cuestionario Evaluacion Competencias Transversales

Autora: | Solanes-Puchol, Martin-del-Ric y Garcia-Selva

Procedencia’ | Espafia

Administracion: | Individual o colectiva

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

Ambito de aplicacion: | Jovenes y adultos

Sgnfficacion” | Evaluar las competencias transversales. Esta compuesta por cinco
dimensiones. preocupacion por ka calidad y la mejora (items 1-10)
capacidad de negociacidn (ltems 11 a 17), capacikiad de adaptacion
(items 18 2 25), habilidades interpersonales (tems 26 a 28), capacidad
de planificacién y organizacién (30 a 38)
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4 Soporte tedrico

[Escalo’/AREA Subescala

mpetencias

nsversales

Definicion
Preocupacion por | Se refieren al conjunto de competencias que buscan la mejora y
Jacalidad y la calidad, por lo que la persona se preocupa por estos dos
mejora elementos, que lo llevan a trabajar de forma profesional,
manteniendo la objetividad e imparcialidad, por lo tanto, esta
dimension se centra en la aclitud de & persona por lograr
perfeccionar, modernizar y optimizar las funcicnes de su trabajo,
Capacidad de Se refiere al conjunto de destrezas que permiten negociar con
negociacion los demas, aqui se incluyen las capacidades de persuasion
ética, argumentacion y uso de estrateglas que hacen posible
llegar a acuerdas que puedan satisfacer a las partes
invekicradas en una negociacion.
Capacidad de Se reflere al conjunto de competencias que hacen posible que 1a
adaptacién persona se adapte a los recursos disponibles para hacer frente
a las dificultades, con elio, logra mantener un rendimiento
laboral adecuado, logrando asumir mas responsabiidades o
funciones y. a pesar de elio, logra los objetivos de forma eficaz
de las diferentes situaciones.
Habllidades Se refiere ai conjunto de habilidades de ia persona para
interpersonales interactuar en |a sociedad y lograr cooperar con las diferentes
personas, logrando mantener un clima organizacional adecuado,
Capacidad de Se refiere al conjunto de competencias que permiten a la
nificacion y persona planificar y organzar los recursos y tiempos, para asi
rganizacion lograr los objetivos propuestos en los plazos establecidos,

sigulente etapas y acciones coordinadas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el "Cuestionario Evaluacion Competencias Transversales”
elaborado por Solanes-Puchol et al., en el afio 2022. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los Items segun corresponda.

Categoria Calificacion rndlcadov

CLARIDAD 1. No cumple con el [El Item no es daro.

= tem se comprende  [criteno

acilmente, es decir, su | item requiere bastantes modificaciones o

cticay semantica son

adas.

2. Bajo Nivel

a modificacion muy grande en el uso de las]
labras de acuerdo con su significado o por
ordenacion de estas,

3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

e requiere una modificacién muy especifica
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[tem es ciaro, tiene semantica y
4. Alto nivel Entauls adecuada.
ICOHERENCIA E! item tiene 1. Totalmente en item no tiene relacidn logica con la
relacion logica con la dimensién odesacuerdo (no imension.
jndicador que esta midiendo. cumple con el criterio)
2. Desacuerdo  (bajaEl item tiene una relacion tangencial flejana
nivel  de acuerdo) n la dimension,
item tiene una relacién moderada con la
3. Acuerdo mension que se esta midiendo.
(moderado nivel)
4. Totalmente de | Item se encuentra esta relacionado con
Acuerdo (alto nivel) fa dimensién gue esta midiendo.
LEVANCIA
| item es esencial o importante, (1. No cumple con el |El item puede ser eliminado sin que se
s decr debe ser incluido, icriterio vea afectada la medicién de |a dimensidn,
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
te.
3. Mederado nivel | ltem es refativamente importante,
4. Alto nivel Fl ftem es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamaos

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con &l criterio

2 Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento. preccupacion por la calidad y la mejora, capacidad de negociacion,
capacidad de adaptacion, habilidades Interpersonales, capacidad de planificacion y crganizacion.

. Primera dimensién: preocupacién por la calidad y la mejora

. Objetivos de la Dimensidn: consistencia para mejorar en el puesto y que lo realizadoe sea de

calidad
Observaciones/
= | Recomendaciones
Indicadores item 3 §
B g
Mejorar 1. Capacidad para dar lomejordemi | 4
mismo cuando la universidad asi lo
requiera.
Entorno 2. La presencia adecuada en mi B
entormno académico-laboral
Puntuakdad 3. Puntualidad (compafieros, -
asistencia a clases, actos
académicos...).
Conciencia 4. Conciencia con las medidas de B
seguridad (espacios fisicos,
informaticas, prevencion riesgos...).
Profesionalismo | 5. Capacidad para trabajar de forma | 4
profesional.
Objetividad 6.0bjetividad en ol frabajo y en las -
situaciones que se deriven del mismo
basandome en hechos
Imparcialidad 7. Imparcialidad, equilibro y equidad B
en el trabajo,
Calidad 8. La consideracion de la calidad i
como un valor esencial,
Revision 9. Aceptacion de que mi trabajo se -
someta a revisién (por parte de mis
comparieros o superiores).
Autoevaluacion | 10. Autcevaluacién (capacidad de 4
autocritica conmigo mismo y con mi
trabajo).
. Segunda dimension: capacidad de negociacion
. Objetives de ia Dimensién: destrezas para negociar y convencer a otros
Observaciones/
§ Recomendaciones
Indicadores [tem g §
Organizar 11. Capacidad para organizar equipos | 4
de trabajo.
Negociar 12. Capacidad de negociacion. 4
Resolucion de | 13. Capacidad para resolver -
problemas problemas (capacidad para analizar

situaciones y tomar decisiones,
llevandolas a la practica de manera
efectiva).
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Convencer

14, Capacidad para conseguir que los
demdas acepten mis ideas y

propuestas.

Persuadir

15. Hadllidades para persuadir y
obtener ventajas sin provocar
hostilidades (inducir, mover, obligar a
alguien con razones a creer o hacer
algo).

Confianza

16, La confianza por parte de mis
compaiieros en el trabajo que realizo.

Principios

17. Capacidad para imponer mis
principios durante mis
estudios(realizacion trabajo,
tematicas, practicas, relaciones con
mis compadferos referkias al ambito
académico estrictamente).

. Tercera dimension: capacidad de adaptacién
. Objetives de ka Dimension; capacidad para adaptarse a |as nuevas stuaciones y

responsabilidades

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Innovacion

18. Capacidad de innovacion en las
practicas o trabajos.

-

Desenvolvimiento

19. Capacidad para actuar con
desenvoltura y firmeza en
situaciones de tension.

Asuncion de
responsabilidad

20. Capacidad para aceptar con
facilidad nuevas responsabilidades
0 nuevos carges (delegadola,
representacion de alumnos...).

23. Facllidad para aceptar nuevas
responsabilidades.

Estabiidad

21. Establlidad (capacidad para
mantener el equilibrio en
situaciones de tension, adversas o
con limite de tempo).

Autoconfianza

22. Autoconfianza (confianza en
mis capaciklades potenciales y
puesta en prictica de mis
conocimientos de fa carrera).

Solucion creativa

24. Capacidad para encontrar
soluciones nuevas y originales para
mi trabajo (remunerado o o), ala
vez que aporto nuevas perspectivas
al mismo.

Superacién

25. Capacidad para superar mis
problemas ante cuaiquier dificultad
sin necesidad de recurrir a los
superiores

. Cuarta dimension: Habilidades interpersonales
. Objetives de ka Dimensién; habilidades que permiten la comunicacion y relacion con los pares,
supenores o personal a cargo
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Indicadores

ftem

Claridad

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relacién

26. Facilidad para relacionarme con
mis compafieros

29. Facilidad para relacionarme con
mis superiores (delegados, profesores,
cargoes Institucionales...).

Comunicacion

27, Habikdades de comunicacién
(capacidad para relacionarme
haciéndome entender y escuchando a
los demas),

Habilidades

28, Habiddades en las relaciones
interpersonales (empatia, tacto y
escucha como capacidades de
relacion con fos demas).

Quinta dimensidn: capacidad de pianificacion y organizacion

Objetives de ka Dimension. capacidad para planificar, organizar y gestionar el tiempo

Indicadores

item

Claridad

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

30, Conocimientos de la carrera

38. Capacidad para compartir mis
conocimientos con los demés.

L

31. Capacidad de concentracion (para
el trabajo, atender y concentrarte en
las tareas).

Valoracion

32. Capacidad para valorar los
resultados académicos obtenidos
(favorables o desfavorables).

Planificacion

33. Capacidad de previsién,
planificacién.

37. La capacidad de planificar mis
acciones en & trabajo en pro de la

Gestién de

34. Capacidad para organizar mi
tiempo de estudio y trabajo (capacidad
para estructurar, organizar y dstribuir
los recursos de los que dispongo para
alcanzar los objetivos).

36. La capacidad para administrar bien
mi tiempo.

Motivacion

35. Motivacidn (con la carrera, asistir
a clase, para el estudio).

zﬁr// 5&4 L

Aler Martin Sautedo Uriarte
MG, EN PSITOLTIGIA EDLCATIVA

CPsP N* 23881

Firma de! evaluador

DNI: 466773488
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el Instrumento “Cuestionario Evaluacion
Competencias Transversales”, La evaluacién del Instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partyr de éste sean utilizados eficientemente. aportando a!
quehacer educativo, Agradecemos su valiosa colaboracién,

1. Datos generales del juez

Nombre de! jJuez | Jackeline Garrido Prado

Grado profesional: | Maestria (x ) Doctor ( )
"~ Areade formacién académica: | Clinica | ) Social ()
Educativa (x ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional. = Educacién

Institucsédn donde labora: | 006 Virgen de Guadalupe, Lagunas

Tempo de expenencia profesional en | 2 a4 affos ( )
el drea’ | Mas de Safios  (x )

Experiencia en Investigacidén | Juez revisora de instrumentos en educacidn y psicologia
Psicométrica: | educativa

2. Broposite de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.

Lalos O jgestionano £y CIOD gmpetenct [ans
Nombre de ia Prueba;

Cuestionario Evaluacién Competencias Transversales

Autora: | Solanes-Puchol, Martin-del-Rio y Garcia-Selva

Procedencia: | Espafia

Admunistracién; | Individual o colectiva

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

Ambito de aplicacién; | Jovenes y adultos

Significacion: | Evaluar las competencias transversales. Esta compuesta por cinco
dimensiones: preocupacion por la caldad y la mejora (items 1-10)
capacidad de negociacion (ftems 11 a 17), capacidad de adaptacion
(items 18 a 25), habiidades interpersonales (items 26 a 29), capacidad
de planificacion y organizacion (30 a 38).
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4 Soporte tedrico

[Escalo’/AREA Subescala

mpetencias

nsversales

Definicion
Preocupacion por | Se refieren al conjunto de competencias que buscan la mejora y
Jacalidad y la calidad, por lo que la persona se preocupa por estos dos
mejora elementos, que lo llevan a trabajar de forma profesional,
manteniendo la objetividad e imparcialidad, por lo tanto, esta
dimension se centra en la aclitud de & persona por lograr
perfeccionar, modernizar y optimizar las funcicnes de su trabajo,
Capacidad de Se refiere al conjunto de destrezas que permiten negociar con
negociacion los demas, aqui se incluyen las capacidades de persuasion
ética, argumentacion y uso de estrateglas que hacen posible
llegar a acuerdas que puedan satisfacer a las partes
invekicradas en una negociacion.
Capacidad de Se reflere al conjunto de competencias que hacen posible que 1a
adaptacién persona se adapte a los recursos disponibles para hacer frente
a las dificultades, con elio, logra mantener un rendimiento
laboral adecuado, logrando asumir mas responsabiidades o
funciones y. a pesar de elio, logra los objetivos de forma eficaz
de las diferentes situaciones.
Habllidades Se refiere ai conjunto de habilicades de ia persona para
interpersonales interactuar en |a sociedad y lograr cooperar con las diferentes
personas, logrando mantener un clima organizacional adecuado,
Capacidad de Se refiere al conjunto de competencias que permiten a la
nificacion y persona planificar y organzar los recursos y tiempos, para asi
rganizacion lograr los objetivos propuestos en los plazos establecidos,

sigulente etapas y acciones coordinadas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el "Cuestionario Evaluacion Competencias Transversales”
elaborado por Solanes-Puchol et al., en el afio 2022. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los Items segun corresponda.

Categoria Calificacion rndlcadov

CLARIDAD 1. No cumple con el [El Item no es daro.

= tem se comprende  [criteno

acilmente, es decir, su | item requiere bastantes modificaciones o

cticay semantica son

adas.

2. Bajo Nivel

a modificacion muy grande en el uso de las]
labras de acuerdo con su significado o por
ordenacion de estas,

3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

e requiere una modificacién muy especifica
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[tem es ciaro, tiene semantica y
4. Alto nivel Entauls adecuada.
ICOHERENCIA E! item tiene 1. Totalmente en item no tiene relacidn logica con la
relacion logica con la dimensién odesacuerdo (no imension.
jndicador que esta midiendo. cumple con el criterio)
2. Desacuerdo  (bajaEl item tiene una relacion tangencial flejana
nivel  de acuerdo) n la dimension,
item tiene una relacién moderada con la
3. Acuerdo mension que se esta midiendo.
(moderado nivel)
4. Totalmente de | Item se encuentra esta relacionado con
Acuerdo (alto nivel) fa dimensién gue esta midiendo.
LEVANCIA
| item es esencial o importante, (1. No cumple con el |El item puede ser eliminado sin que se
s decr debe ser incluido, icriterio vea afectada la medicién de |a dimensidn,
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
te.
3. Mederado nivel | ltem es refativamente importante,
4. Alto nivel Fl ftem es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamaos

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con &l criterio

2 Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento. preccupacion por la calidad y la mejora, capacidad de negociacion,
capacidad de adaptacion, habilidades interpersonales, capacidad de planificacién y organizacion,

. Primera dimensién: preocupacién por la calidad y la mejora

. Objetivos de la Dimensidn: consistencia para mejorar en el puesto y que lo realizadoe sea de

calidad
Observaciones/
= | Recomendaciones
Indicadores item 3 §
B g
Mejorar 1. Capacidad para dar lomejordemi | 4
mismo cuando la universidad asi lo
requiera.
Entorno 2. La presencia adecuada en mi B
entormno académico-laboral
Puntuakdad 3. Puntualidad (compafieros, -
asistencia a clases, actos
académicos...).
Conciencia 4. Conciencia con las medidas de B
seguridad (espacios fisicos,
informaticas, prevencion riesgos...).
Profesionalismo | 5. Capacidad para trabajar de forma | 4
profesional.
Objetividad 6.0bjetividad en ol frabajo y en las -
situaciones que se deriven del mismo
basandome en hechos
Imparcialidad 7. Imparcialidad, equilibro y equidad B
en el trabajo,
Calidad 8. La consideracion de la calidad i
como un valor esencial,
Revision 9. Aceptacion de que mi trabajo se -
someta a revisién (por parte de mis
comparieros o superiores).
Autoevaluacion | 10. Autcevaluacién (capacidad de 4
autocritica conmigo mismo y con mi
trabajo).
. Segunda dimension: capacidad de negociacion
. Objetives de ia Dimensién: destrezas para negociar y convencer a otros
Observaciones/
§ Recomendaciones
Indicadores [tem g §
Organizar 11. Capacidad para organizar equipos | 4
de trabajo.
Negociar 12. Capacidad de negociacion. 4
Resolucion de | 13. Capacidad para resolver -
problemas problemas (capacidad para analizar

situaciones y tomar decisiones,
llevandolas a la practica de manera
efectiva).
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Convencer

14, Capacidad para conseguir que los
demdas acepten mis ideas y

propuestas.

Persuadir

15. Hadllidades para persuadir y
obtener ventajas sin provocar
hostilidades (inducir, mover, obligar a
alguien con razones a creer o hacer
algo).

Confianza

16, La confianza por parte de mis
compaiieros en el trabajo que realizo.

Principios

17. Capacidad para imponer mis
principios durante mis
estudios(realizacion trabajo,
tematicas, practicas, relaciones con
mis compadferos referkias al ambito
académico estrictamente).

. Tercera dimension: capacidad de adaptacién
. Objetives de ka Dimension; capacidad para adaptarse a |as nuevas stuaciones y

responsabilidades

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Innovacion

18. Capacidad de innovacion en las
practicas o trabajos.

-

Desenvolvimiento

19. Capacidad para actuar con
desenvoltura y firmeza en
situaciones de tension.

Asuncion de
responsabilidad

20. Capacidad para aceptar con
facilidad nuevas responsabilidades
o nuevos carges (delegadola,
representacion de alumnos...).

23. Facllidad para aceptar nuevas
responsabilidades.

Estabiidad

21. Establlidad (capacidad para
mantener el equilibrio en
situaciones de tension, adversas o
con limite de tempo).

Autoconfianza

22. Autoconfianza (confianza en
mis capaciklades potenciales y
puesta en prictica de mis
conocimientos de fa carrera).

Solucion creativa

24. Capacidad para encontrar
soluciones nuevas y originales para
mi trabajo (remunerado o o), a la
vez que aporto nuevas perspectivas
al mismo.

Superacién

25. Capacidad para superar mis
problemas ante cuaiquier dificultad
sin necesidad de recurrir a los
superiores

. Cuarta dimension: Habilidades interpersonales
. Objetives de ka Dimensién; habilidades que permiten la comunicacion y relacion con los pares,
supenores o personal a cargo
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Indicadores

ftem

Claridad

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relacién

26. Facilidad para relacionarme con
mis compafieros

29. Facilidad para relacionarme con
mis superiores (delegados, profesores,
cargoes Institucionales...).

Comunicacion

27, Habikdades de comunicacién
(capacidad para relacionarme
haciéndome entender y escuchando a
los demas),

Habilidades

28, Habiddades en las relaciones
interpersonales (empatia, tacto y
escucha como capacidades de
relacion con fos demas).

Quinta dimensidn: capacidad de pianificacion y organizacion

Objetives de ka Dimension. capacidad para planificar, organizar y gestionar el tiempo

Indicadores

item

Claridad

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

30, Conocimientos de la carrera

38. Capacidad para compartir mis
conocimientos con los demés.

L

31. Capacidad de concentracion (para
el trabajo, atender y concentrarte en
las tareas).

Valoracion

32. Capacidad para valorar los
resultados académicos obtenidos
(favorables o desfavorables).

Planificacion

33. Capacidad de previsién,
planificacién.

37. La capacidad de planificar mis
acciones en & trabajo en pro de la

Gestién de

34. Capacidad para organizar mi
tiempo de estudio y trabajo (capacidad
para estructurar, organizar y dstribuir
los recursos de los que dispongo para
alcanzar los objetivos).

36. La capacidad para administrar bien
mi tiempo.

Motivacion

35. Motivacidn (con la carrera, asistir
a clase, para el estudio).

e

foa>

Mg, Jackeline Garrido Prade

CPPe. N° 0183365

D#. Jackeline Garrido Prado

DNI 16788842
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Anexo

onsentimient %

Titulo de la investigacion: Insercion laboral y competencias transversales en
egresados de una escuela de ingenieria de una universidad de Trujillo, 2023

Investigador: Rojas Benites Walter David

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada *Insercion laboral y
competencias transversales en egresados de una escuela de ingenieria de una
universidad de Trujillo, 2023", cuyo objetivo es “determinar si la insercion laboral
se relaciona con las competencias transversales en egresados de una escuela de
ingenieria de una universidad de Trujillo, 2023". Esta investigacion es desarrollada
por el estudiante de Postgrado programa académico Maestria en Docencia
Universitaria de la Universidad Cesar Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El impacto del problema de la investigacion es positivo porque, aporta nueva
evidencia sobre el estado de la insercién laboral de egresados de una escuela de
ingenieria en la temporalidad de la pandemia covid-19, asimismo, sobre la utilidad
de las competencias transversales para la obtencion de trabajo.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personalesy algunas
preguntas sobre |a investigacion titulada: “ Insercion laboral y competencias
transversales en egresados de una escuela de ingenieria de una universidad
de Trujillo, 2023".

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en
el ambiente que defina los egresados por conveniencia. Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo
tanto, seran anonimas.

* Obkgatorio a partir de los 18 afios

o%%* INVESTIGA
e UCV -
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion
no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacién. No recibira ningln beneficio
econémico ni de ninguna ofra indole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun ofro proposito
fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador
Rojas Benites Walter David, email: rojasbeniteswalter@gmail.com
Docente asesor Dra. Martinez Asmad, Giovanini Marfa email:
gmmartineza@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar
en la investigacién antes mencionada.

NOMDIE Y AP0 oo riviviaisiviianssanenariarsssssesasssnsobsssses iasssnasssnsaronsins
2T et A 1 | - AR e AR S R S S T M P

Para garantzar |a veracidad del origen de |a informacién: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionano virtual, se debe salicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google

I T
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Anexo 7. Andlisis de normalidad

Variables K-S dl p Y1 Y2
Insercion laboral , 101 67 ,089 -539 1,821
Empleabilidad ,069 67 ,200* -274 ,238
Ocupabilidad , 116 67  ,026  -,247 74
Competencias transversales ,074 67 ,200* -,109 -735
Preocupacion por calidad y mejora , 135 67 ,004 -418 -,635
Capacidad de negociacion , 109 67 ,047 -434 -211
Capacidad de adaptacion ,081 67 ,200* ,016 -,671
Habilidades interpersonales ,177 67 ,000 -001 -878
Planificacion y organizacion 122 67 ,015 -224 -826

Nota. K-S = Kolmogorov-Smirnov, gl = grados de libertad, p = significancia, Y1 = asimetria, Y2 =

curtosis

El analisis de normalidad de datos con K-S mostré que las variables de insercion

laboral, empleabilidad, competencias transversales y capacidad de adaptacion

tienen una distribucion normal (p>.05), no obstante, al realizar un analisis con

asimetria y curtosis, evidencio de que dichas variables no presentaban simetria y

mesocurtica, en consecuencia, las variables son no normales. Por lo tanto, el

contraste de las hipétesis de estudio debié ser con un analisis no paramétrico

usando el coeficiente Spearman.





