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INTRODUCCION

Con la llegada de los constantes avances tecnologicos, las empresas requieren de
profesionistas con ciertas competencias genéricas profesionales desarrolladas previamente
a lo largo de la universidad, esto debido a que enfrentan nuevas formas de trabajo. Sin
embargo, los niveles de desarrollo de competencias profesionales son deficientes, es decir,
los egresados de nivel licenciatura no alcanza a desarrollarlas por completo, y llegan al

mundo laboral con ciertas deficiencias (OECD, 2019).

Las competencias genéricas profesionales son las habilidades o destrezas,
cualidades y conocimientos que un profesionista egresado de cualquier profesién debe
desarrollar a lo largo de su Educacion Superior, poniéndolas en practica cuando sea

necesario en su ambito laboral (Cerrato, Argueta, & Zavala, 2016).

Segun la revision de literatura la creatividad, la capacidad de innovacion (Hernandez,
Alvarado, & Luna, 2015), el trabajo en equipo, la resolucion de problemas el liderazgo, la
toma de decisiones (Abayadeera & Watty, 2016), y el uso de las TIC, son las competencias
genéricas que deben desarrollar los profesionistas, con el objetivo de obtener una

empleabilidad laboral estable (Almanza & Vargas, 2015).

Por otra parte, en los estudios revisados los encuestados eran estudiantes que se
encontraban estudiando sus ultimos semestres, y expresaron que su Programa Educativo
(PE) no cumplié sus expectativas porque no desarrollaron las competencias genéricas que
necesitan para su empleabilidad laboral (Deursen & Dijk, 2014). Siendo estas percepciones
datos alarmantes, para las Instituciones Educativas (IE).

Al realizar esta investigacion se determinaran las competencias genéricas
profesionales que los empleadores demandan en los profesionistas de la Facultad de
Ingenieria Mecanica y Eléctrica (FIME), egresados de las carreras de Ingeniero Mecanico
Administrador (IMA), Ingeniero Mecanico Electricista (IME), Ingeniero en Manufactura (IMF)
e Ingeniero en Materiales (IMT), que estén laborando en las empresas manufactureras del

Area Metropolitana de Monterrey.



La estructura de esta investigacion lo conforman 4 capitulos. En el capitulo 1, se plantea
el problema de investigacion, justificando su importancia y su impacto social, también se
plantea la pregunta de investigacion que nos guia a lo largo de la tesis, se establece el
propdsito del estudio, el cual enmarca los objetivos de la investigacion determinando el

alcance y las limitaciones

En el capitulo 2, con base en la revision de literatura se muestran definiciones, teorias,
asi como estudios empiricos que involucran a las variables de esta investigacion, después
se establece un modelo grafico y se definen las variables que afectan el fenomeno a estudiar
para posteriormente establecer las hipétesis y la operacionalizacién de las variables con la

que se construyo el instrumento de medicion.

En el capitulo 3, se detalla la metodologia a utilizar, por otro lado, se define el tipo y diseno
de investigacion, el método de recolecciéon de datos, que forma parte del proceso de
validacion de la operacionalizacion de las variables y la elaboracién del instrumento de
medicién, asi como el enfoque de esta para determinar los métodos y técnicas mas
apropiadas para realizar las pruebas de hipotesis. También se describe la poblacion y la

muestra del estudio.

En el capitulo 4 se recolectan los datos de la muestra y se muestra la aplicacion de una
prueba piloto con la que se medira la confiabilidad del instrumento, se medira la confiabilidad
con el Alfa de Cronbach y se analizaran los datos de manera descriptiva y correlacional, de
los datos que se obtengan para comprobar las hipotesis planteadas en el capitulo 2.

Por ultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones con base en los resultados
de capitulo anterior, donde se muestran las implicaciones teoricas y practicas de la
investigacion, ademas de las limitaciones encontradas a lo largo de la investigacion, asi como
las recomendaciones con base en los resultados de este estudio. Habiendo explicado en que
consiste cada uno de los capitulos de este estudio, entraremos en contexto acerca de la

presente investigacion.
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CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

El presente capitulo presenta el planteamiento del problema y su declaracion formal. Se
detallan las razones por las cuales se considera relevante estudiar la importancia de las
competencias genéricas profesionales en el caso de los recién egresados de ingenieria en
su empleabilidad laboral inicial. Ademas, se muestran la pregunta de investigacion, la
hipdtesis general, asi como la justificacion de esta en términos de implicaciones practicas,
valor tedrico y utilidad metodoldgica. Adicionalmente se plantean las delimitaciones

espaciales, demograficas y temporales.
1.1. Antecedentes del fendmeno a investigar

La palabra y la idea de empleabilidad laboral surgieron en la década de los ochenta del
siglo pasado ante una lentitud de respuesta del mercado laboral para dar empleo a mucha
gente que buscaba y no encontraba un trabajo. Su origen es la palabra “employability” que
surgio por la fusion de dos palabras: employ (empleo) y hability (habilidad). La definicion
literal de dicho término es la habilidad para obtener o conservar un empleo (Collet, Hine, &
Plessis, 2015).

Las definiciones que han surgido con el pasar de los afos son muy variadas y se ajustan
con el énfasis y dimensiones al término que los diferentes autores e instituciones han
decidido atribuirle. Una primera y muy difundida es aquella que define la empleabilidad
laboral, en términos generales, como la capacidad para encontrar un trabajo, mantenerlo y

si se pierde, volver a recuperarlo (Thieme, 2007).

Sin embargo, si se profundiza un poco sobre dicho concepto se puede determinar que
la empleabilidad es la capacidad de las personas para obtener el maximo beneficio y
potencial a su perfil de titulacion, sacando el mejor beneficio a sus actitudes personales,

relaciones interpersonales y a la formacion académica obtenida (Garcia & Pérez, 2008).

Actualmente todo profesional debe ser su propio autogestor y auto regulador de su
empleabilidad laboral. Primero debe cualificarse en su ambito profesional; luego puede

recalificarse, esto significa estar abierto a nuevas lineas de actuacion profesional afines vy,
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por ultimo, que debe estar disponible para una reconversion profesional, es decir, estar
preparados para un cambio sustancial y adquirir nuevas competencias (Olmos-Rueda &
Mas-Torelld, 2017).

Debido a los constantes cambios y evoluciones de la tecnologia, tanto las empresas
como la educacion han tenido que adaptarse a ellos con el paso del tiempo, de lo contrario
las empresas perderan rentabilidad y en cuanto a la educacion se formarian individuos con
conocimientos obsoletos. La revolucion 4.0 traera cambios relevantes tanto para las
empresas como para los profesionistas en Ingenieria y otras profesiones, ya que se habla
de inteligencia artificial, robdtica avanzada, realidad virtual y realidad aumentada, Internet de

las cosas, entre otros (Whysall, Owtram, & Brittain, 2019).

1.1.1. Hechos actuales que contextualizan el problema

La Industria Manufacturera es el resultado de la realizacion o fabricacién de un producto
a través de un proceso industrial, es decir, transformar materias primas obteniendo como
resultado un producto listo para comercializarse (Botha, 2019). En la figura 1 se pueden
observar los paises con una mayor manufacturacion a nivel mundial, de acuerdo al mapa el
pais que mas fabrica es China, le sigue Estados Unidos de América y Japén, en cuarto lugar,
esta Alemania y en quinto Corea del Sur. Estos cinco paises conforman el 60% de la industria
manufacturera a nivel mundial. Respecto a los paises en desarrollo destacan la India,
México, Indonesia, Brasil, Italia, Francia, Reino Unido y Espafia.

Figura 1. Map of the World's Manufacturing Output
BTN mevowew EUROPE 4

Sutput 00 2‘2%

Germany
$8068

NORTH AMERICA -
18% LATIN #w g £

AMERICA > ere roeia @ OCEANIA
S50y i GUsb s e @ s% . - k 1%

Fuente: World Economic Forum 2020
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En la figura 2 se muestra el nivel de produccion manufacturera a nivel nacional. De
acuerdo con el mapa destacan los estados de Nuevo Leon, Coahuila, Jalisco, Guanajuato y
estado de México con nivel muy alto de produccion. A nivel alto, segun los colores, destacan
Sonora, Baja California, Tamaulipas, San Luis Potosi, Aguascalientes, Querétaro, Hidalgo,
Veracruz, Ciudad de México y Puebla. Se puede resumir que México es un pais con un nivel

alto de manufactura.

Figura 2. Industria Manufacturera a nivel Nacional
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Fuente: INEGI Censo Econdmico 2019

Como se pudo observar en el mapa anterior Nuevo Ledn es uno de los estados con
mayor produccion manufacturera, por tal motivo se establecié que esta investigacion se
desarrollara en el sector manufacturero del Area Metropolitana de Monterrey. En la figura 3
se puede observar que 26% de la economia en Nuevo Ledn esta integrado por el sector
manufacturero, segun datos de la pagina de la Secretaria de Economia y Trabajo de Nuevo
Ledn (2020). Asi mismo las empresas manufactureras aportaron en el afno 2019, 11% del
Producto Interno Bruto del Estado de N.L, de acuerdo con los datos proporcionados por la
Secretaria de Economia y Trabajo de Nuevo Ledn (2020).
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Figura 3. Composicion del PIB de Nuevo Ledn 2019
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Fuente: Informe de Gobierno 2020

En la figura 4, se puede observar el porcentaje de personas ocupadas en la Industria
Manufactureras con una cantidad total de 6,493,020, por rango de edad se tuvo un total de 498,612
personas ocupadas de hasta 20 afos, 2,286,201 personas de 21 a 30 afios, 1,945,088 de 31 a 40
afios y 1,756,169 personas mayores de 40 anos. Asi mismo por nivel de educacién se obtuvieron
161,676 personas sin instruccion, 3,518,059 personas con educacion basica, 1,846,008 personas
con educacion media superior y 960,327 personas con educacion superior, esto segun datos del

Censo Econémico 2019

Figura 4. Personas ocupadas en Industrias Manufactureras
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Fuente: Cuentas Nacionales INEGI (2018)
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En la tabla 1 se puede observar a detalle la informacion sobre la distribucion de la

poblacion economicamente activa en Nuevo Leon (Analizar la tabla).

Tabla 1. Poblacion Econémicamente Activa en Nuevo Ledn (porcentaje)

Ocupados

Poblacion total

Desocupados

Poblacion econémicamente activa

5,414,474

2,613,855

2,514,056

99,799

Fuente: Elaboracién propia con datos del INEGI (2020)

En la figura 5 podemos observar la poblacion econédmicamente activa por nivel de

educaciéon y en porcentaje estructurado por sexo. En donde la cifra de poblacién

economicamente activa por nivel de educacion superior es de 12,014,971 personas a nivel

nacional y 671,736 en Nuevo Leodn (En el sector manufacturero).

Figura 5. Poblacion econémicamente activa por nivel de educacion
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51,011,033
1,564,274
11,326,207
26,068,842
12,014,971
36,739

62.3
64.6
67.1
63.3
55.0
733

37.7
354
329
367
45.0
26.7

2,408,855
23,797
303,549
1,406,168
671,736
3,605

62.0
55.6
67.3
62.8
58.1
78.3

38.0
44.4
327
372
419
21.7

4.7
1.5
27
5.4
5.6
9.8

Fuente: INEGI (2020)

En la figura 6 se puede visualizar una comparacion entre el afio 2000 y 2020 acerca de

la poblacion econdmicamente activa por grupos de edad. Analizando estos datos se puede

decir que el porcentaje de la poblacién econdmicamente activa con respecto al grupo de 20

a 29 anos ha disminuido un 8% actualmente.
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Figura 6. Poblaciéon ocupada por grupos de edad
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Fuente: Informe de gobierno Nuevo Ledn (2020)

Segun datos de la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econédmicos
(OCDE, 2018), menciona que los niveles de competencias de los Egresados de México son
insuficientes, por esta razén se debe mejorar la calidad de la Educacion, para que los futuros
profesionistas alcancen un nivel mas alto de competencias ya que las empresas demandan
cada vez mas, egresados altamente capacitados para el campo laboral. En consecuencia, el
nivel de desempleo ha incrementado un 9% respecto al nivel superior, como se puede
observar en la figura 7.

Figura 7. Poblaciéon ocupada por Nivel de Educacion
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Fuente: Informe de gobierno de Nuevo Ledn (2020)
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En la figura 8, se puede visualizar evolucion de la tasa de desempleo nacional a partir del
afo 2006 hasta el 2020. En donde se puede observar un descenso constante entre los afos
2016 y 2020, sin embargo, a partir del 2019 se presenta un incremento en la tasa de
desocupacion

Figura 8. Tasa de desocupacion
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Fuente: INEGI (2020)

En la figura 9, se puede observar la evolucion de la tasa de desempleo a partir del
segundo trimestre del 2019 hasta junio del 2020, en Nuevo Leodn. En junio del 2020 la tasa

de desempleo fue de 5.37%.

Figura 9. Tasa de Desempleo en
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Fuente: Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) 2021

Debido a la informacidn mostrada anteriormente, se debe ofrecer una educacion

superior de calidad, con la finalidad de elevar los niveles de desarrollo de las competencias,
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habilidades y conocimientos necesarios para la obtencion de un empleo estable, y que le

permita crecer profesionalmente.
a) La FIME y su impulso educativo en las areas de ingenieria

La Facultad cuenta con 11 Programas Educativos acreditados por Comités
Interinstitucionales para la Evaluacidon de la Educacion Superior, A.C (CIEES), los cuales
promueven el mejoramiento de la Educacion Superior a través de las evaluaciones externas
y confiables de los programas educativos y de las funciones de las IES y reconocer su
calidad. Cuenta con 10 programas de licenciatura acreditados a nivel nacional por el Consejo
de Acreditacion de la Ensefianza de la Ingenieria (CACEI) cuyo objetivo es promover que las
Instituciones de Educacion Superior (IES) ofrezcan una formacion de calidad a los futuros
egresados mediante la acreditacion de los programas educativos en el area de ingenieria y
3 programas por el mismo organismo en su version internacional (FIME, Plan de Desarrollo
2019-2030, 2019).

Asi mismo, se tienen 4 programas que han sido reconocidos por el sello European
Accreditation of Engineering Programmes (EUR-ACE) este es un sistema de acreditacion
que proporciona un conjunto de estandares que identifica los programas de grado de
ingenieria de alta calidad en Europa y en el extranjero. Finalmente se logré que 2 programas
que obtuvieran el reconocimiento que otorga el organismo Accreditation Board for
Engineering and Technology (ABET). Este organismo acredita a los programas educativos
que han cumplido con los estandares esenciales para producir graduados listos para ingresar
a los campos criticos de la ciencia aplicada, la informatica, la ingenieria y la tecnologia de
ingenieria (FIME, Plan de Desarrollo 2019-2030, 2019).

La FIME también cuenta con convenios de vinculacibn académica vigentes con

Universidades como, por ejemplo;

1. Universidad del Sinu en Cdérdoba, Colombia
2. Universidad de la Laguna en Torreén, Coahuila

3. Nagoya University en Japdn
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Los avances antes mencionados se han logrado a través de mucho esfuerzo, con la
finalidad de impartir una educacién de calidad, asi como, formar profesionistas con las
competencias necesarias para obtener un trabajo acorde a su formaciéon académica. Cabe
mencionar que de acuerdo con el ranking 2021 publicado por la pagina de Scimago, referente
a las mejores universidades en el area de Ingenieria a nivel nacional, la Universidad

Auténoma de Nuevo Leodn se encuentra en el 6to lugar (Rankings, 2022).
b) Las competencias genéricas profesionales de los alumnos

Todo profesionista egresado de la FIME debe contar con ciertas competencias
genéricas profesionales que le permitan conseguir un empleo digno y estable, en un puesto
acorde a su formacion, en el que se desenvuelva y pueda crecer profesionalmente. Algunas
de esas competencias son; el manejo de las tecnologias de la informacién y comunicaciéon
como herramienta para el acceso a la informacién y su transformacion en conocimiento
(FIME, 2022).

Realizar propuestas innovadoras basadas en la comprension global de la realidad
para apoyar a la superacion de los retos del ambiente global interdependiente. Asi como,
asumir el liderazgo comprometido con las necesidades sociales y profesionales para
promover el cambio social pertinente. Tener la capacidad de resolver conflictos personales,
laborales y sociales, para la adecuada toma de decisiones. Elaborar sugerencias
académicas y profesionales inter, multi y transdisciplinarias para fomentar y consolidar el
trabajo en equipo (FIME, 2022).

La Universidad Tecnolégica del Peru (UTP) establecié una serie de competencias
genéricas profesionales, solicitadas actualmente por las organizaciones; Trabajo en equipo,
Resolucién de problemas, Toma de decisiones. Asi mismo se mencionan algunas
competencias genéricas profesionales requeridas por las empresas actualmente,

establecidas por la Fundacion ICBC; Trabajo en equipo, Creatividad y habilidades sociales.

De acuerdo con Accreditation Board for Engineering and Technology (ABET), mejor
conocido como Engineers' Council for Professional Development (ECPD, 2016), organismo

dedicado a la acreditacion de programas universitarios y en las disciplinas de ciencias
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naturales y aplicadas, informatica, ingenieria y tecnologia de ingenieria en los niveles de
asociado, licenciatura y maestria, menciona que todo profesionista debe desarrollar las
siguientes competencias genéricas profesionales; resolucion de problemas, trabajo en

equipo y toma de decisiones.

La Industria 4.0 esta basa en el desarrollo de sistemas, el internet de las cosas (loT)
y el internet de la gente y de los servicios, asociado a otras tecnologias como la fabricacion
aditiva, la impresién 3D, la ingenieria inversa, el big data y la analitica, la inteligencia artificial,
entre otras. Aspectos que, al trabajar de forma conjunta, estan generado cambios
importantes en la industria de la manufactura. Por tal motivo es importante que los
profesionistas en ingenieria cuenten con las competencias necesarias que les permita
obtener y mantener un empleo estable, adaptandose a estos cambios tecnolégicos (Meyer,
Brinig, & Nyhuis, 2015).

Otro aspecto importante de la Revolucién Industrial 4.0 es que influira en los
egresados, para aprender a interactuar con Robots o0 maquinas que realizan ciertos trabajos
en las empresas para optimizar tiempos y costos, un robot podra realizar las mismas
actividades que un ser humano, sin embargo, no aportara ideas creativas e innovadoras a la
empresa (Botha, 2019).

En su investigacion Buasuwan (2018), argumenta que, es muy importante el desarrollo
de las competencias profesionales en los egresados de cualquier profesion, ya que
dependiendo de las competencias que hayan desarrollado se puede identificar en que puesto
se desarrollaria con éxito. Asi mismo se puede determinar si cumple o no con el perfil
solicitado, es decir, si se emplea o no al profesionista. Otro aspecto que se puede observar
es si cuentan con la habilidad de adaptarse a los constantes cambios tecnoldgicos por los

que esta atravesando la industria.

En conclusion, el nivel de empleabilidad laboral depende de las competencias
profesionales que haya desarrollado un profesionista al momento de egresar de la
universidad, ya que es el factor que determina el empleo, salario, puesto y oportunidades de

crecer que puede obtener cualquier profesionista (Bautista, 2014).
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1.1.2. Causas y consecuencias del problema a investigar

La Educaciéon Superior (ES) en México carece de calidad, ya que no se cuenta con
Modelos Educativos (ME) actualizados, ademas de que no se capacita acertadamente a los
docentes acorde a los constantes cambios educativos y tecnoldgicos, y tampoco se cuenta
con programas eficientes para aumentar el desempefo escolar en estudiantes universitarios
(OCDE, 2018).

Lo anterior ocasiona que los profesionistas egresen de la universidad con una
formacion universitaria deficiente, ya que no desarrollan por completo las competencias,
habilidades y conocimientos que las empresas requieren para contratarlos, lo que afecta su
empleabilidad al momento de salir al mercado laboral. En consecuencia, tardan tiempo en
encontrar trabajo, les ofrecen un sueldo bajo respecto a su nivel de formacién, sin
prestaciones, en un puesto que no se relaciona con su perfil profesional (Almanza & Vargas,
2015).

Como resultado la empleabilidad laboral implica tener la habilidad de tomar
decisiones, solucionar problemas, ser creativo e innovador, saber trabajar en equipo, utilizar
las tecnologias de la informacién y comunicacién, asi como tener la capacidad de liderazgo.

Esto de acuerdo con los autores de las siguientes investigaciones.

Collet et al., (2015), en su estudio de investigacion hacen énfasis en que una de las
consecuencias que trae consigo niveles bajos de desarrollo de estas competencias es recibir
un bajo salario, ya que al no contar con las habilidades y conocimientos necesarios para un
adecuado desempeio en su puesto laboral no hay la oportunidad de obtener un salario mas

alto y crecer profesionalmente.

Gonzalez y Martinez (2017), destacan en su estudio que otra de las consecuencias
de tener un deficiente o nulo desarrollo de dichas competencias se relaciona con el
desempleo, debido que no se tiene el nivel de desarrollo de los conocimientos o habilidades

acordes a su nivel de educacion, solicitados por los empleadores.
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Abayadeera et.al, (2016) mencionan en su trabajo de investigacion que otra posible
consecuencia es desempenfar un puesto diferente a su profesién, esto debido a que no se
desarrollaron las habilidades necesarias al concluir con sus estudios de educacion superior
e ingresar al mercado laboral, debido a la creciente competitividad laboral entre

profesionistas que se presenta actualmente.

Segun Pineda-Herrero et al. (2018), cuando las personas le dan valor laboral al empleo,
entonces perciben a éste como una manera de sentirse util, que pueden establecer
relaciones e incentivan su propia independencia econdmica. Si se encuentran disponibles,
entonces su empleabilidad crece en la medida que son capaces de aceptar un amplio
abanico de trabajos, que pueden trabajar en horarios y lugares no deseables y que estan
abiertos a aceptar un salario bajo (escenario no deseable pero que aumenta la
empleabilidad). Si creen en si mismos, también crece su empleabilidad. Si son maduros
profesionalmente, es decir, motivados por lo que hacen, actualizados profesionalmente,
flexibles, esforzados, con una vision dinamica de su identidad profesional, su empleabilidad

también se ve muy potenciada.

Por ultimo, cabe mencionar que, la Educacion Superior debe hacer énfasis en adaptarse
a estos retos, asi como a los constantes tecnolégicos, ofreciendo educacion de calidad que
impacte de manera positiva en la empleabilidad laboral de los recién egresados, con la
finalidad de formar profesionistas altamente competitivos, que puedan enfrentarse al mundo
laboral con facilidad, y que hayan desarrollado las competencias genéricas profesionales
solicitadas actualmente por las empresas, para poder mantener y conservar sus empleos
(Bautista, 2014).
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1.1.3. Mapa conceptual del Problema a investigar

Figura 10. Mapa Mental del planteamiento del problema.
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1.2. Antecedentes teodricos del problema

Con los cambios tecnoldgicos que se esta viviendo actualmente, las diferentes empresas
demandan profesionales altamente capacitados con ciertas competencias que se deben
desarrollar desde las estancias de los estudiantes en la Universidad. Sin embargo, en un
reporte emitido por la OCDE (2017) se menciona que “la Educacion Superior en México
carece de calidad, ya que las empresas expresan que los profesionistas recién egresados
tienen deficiencias en su desarrollo, ya que no cumplen con los conocimientos o habilidades
que solicitan los empleadores”. Esto confirma la importancia que la propia OCDE establece
para efectos de una educacion de calidad, que forme profesionistas de acuerdo a las
competencias que actualmente demanda la industria, de tal manera que dichos

profesionistas puedan contar con una alta empleabilidad.

1.2.1. Antecedentes tedricos de la variable dependiente “Y” Empleabilidad

Laboral

Una de las teorias que sustentan esta variable es la teoria de capital humano la cual
argumenta que invertir en la educacién de los individuos significara aumentar las
oportunidades y los ingresos de cada sujeto, al incidir en la productividad del trabajo. La
empleabilidad aumenta si es mayor el nivel de educacion. La finalidad de la empleabilidad

es que todo profesionista tenga la oportunidad de obtener un empleo estable y digno, con
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oportunidades de crecimiento profesional, en funcién del desarrollo de un conjunto de

competencias y habilidades (Cerrato, Argueta, & Zavala, 2016).

Otra de las teorias que sustentan esta variable es la teoria sociocultural del desarrollo
cognitivo. Esta teoria argumenta que existen dos lineas de desarrollo humano: la linea
natural y la cultural. En este sentido esta teoria hace mencion que la interaccion con otros
ayuda a desarrollar de manera efectiva habilidades y competencias, ya que durante la
formacion académica de todo ser humano influye la interaccién social y cultural en el proceso
de aprendizaje y desarrollo académico. Explicado lo anterior se establece la relacidon de esta
teoria con la variable empleabilidad ya que la interaccion sociocultural de los estudiantes
influye en el desarrollo de competencias y habilidades necesarias para la obtencién de un

empleo (Bravo, Loor, & Saldarriaga, 2017).

En consideracion a las definiciones encontradas es posible senalar que la
empleabilidad laboral pueda definirse como un conjunto de elementos, principalmente
relacionados con la formacion, que cumplen las perspectivas de los empleadores en relacion

con la cualificacién de sus trabajadores (Cerrato, Argueta, & Zavala, 2016).

De acuerdo con Almanza y Vargas (2015) la empleabilidad laboral es el conjunto de
las competencias y habilidades que se pueden transferir y que fortalecen la capacidad de los
profesionistas para poder obtener mejores oportunidades de empleo, con la finalidad de

encontrar un empleo digno y estable, el cual les permita crecer y superarse profesionalmente.

Otra definicion que se encontré durante la revision de literatura es la que ofrece la
Organizacion Internacional del Trabajo (2004), la cual expresa: “El término empleabilidad
laboral se refiere a las competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan la
capacidad de las personas para aprovechar las oportunidades de educacién y de formacion
que se les presenten con miras a encontrar y conservar un trabajo decente, progresar en la
empresa o a cambiar de empleo y adaptarse a la evolucion de la tecnologia y de las
condiciones del mercado de trabajo”. Como vemos, la definicion no separa educacion de

empleabilidad, admitiendo que la primera es el medio para lograr la segunda.
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La Conferencia Internacional del Trabajo (2009), definié empleabilidad laboral como uno
de los resultados fundamentales de una educacién y de una formacién de alta calidad. Esta
abarcaba las calificaciones, los conocimientos y las competencias que aumentan la
capacidad de los trabajadores para conseguir y conservar un empleo; que mejoran su trabajo
y su adaptacion al cambio; que tienen la posibilidad de elegir otro empleo cuando lo deseen
o pierdan el actual, y que logran integrarse mas facilmente en el mercado de trabajo en los

diferentes periodos de sus vidas.

Respecto a las investigaciones aplicadas esta la de Collet et al., (2015) que incluyeron
en su estudio de investigacion la variable creatividad e innovacion, para validar la fiabilidad
del Instrumento CREA, que tiene como objetivo medir la percepcién en estudiantes de
Programas Académicos de Ingenieria, sobre el desarrollo de la creatividad e innovacién, en
Cucuta, Colombia. Se obtuvieron los siguientes resultados respecto a la variable creatividad
fueron p < 0;05, a = 0;86, acerca de la variable innovacion los resultados fueron los siguientes
p <0;05, a=0;78.

Los estudios de Gonzalez y Martinez (2017), incluyeron el uso de las TIC en su estudio
de investigacion el cual se llevo a cabo en tres Universidades de Colombia, en el area de
ingenieria especificamente. Los resultados arrojaron que los estudiantes percibieron que el
uso de las TIC influye en su empleabilidad laboral. obteniendo los siguientes resultados
a=0.75, p>0.05.

Jackson et. al., (2014) realizaron la siguiente investigacién en una Facultad de
Negocios de Australia a 799 estudiantes de los 1,201 estudiantes inscritos. Los resultados
mostraron que los estudiantes consideran el desarrollo de las competencias trabajo en
equipo y resolucion de problemas era suficiente, y también percibieron una relacion de esta
competencia con la empleabilidad laboral. obteniendo los siguientes resultados; para la
variable trabajo en equipo a=0.80, p<0.05, para la variable resolucion de problemas se
obtuvo una a=0.85y p>0.05.
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1.2.2. Relacién tedrica de la variable dependiente Y con las independientes X’s

Diversos factores relativos a las competencias genéricas profesionales estan relacionados

con la empleabilidad laboral segun estudios que se han realizado al respecto.

Entre los distintos factores que pueden incidir en la empleabilidad laboral se
encuentran la creatividad y la innovacién. En un estudio que realizaron Vergel et.al., (2016)
utilizaron las variables creatividad e innovacion dentro de su estudio. La investigacion se
llevd a cabo en Cucuta, Colombia a 595 estudiantes en Ingenieria. Se obtuvieron los
siguientes resultados para la relacién entre creatividad y empleabilidad laboral a=0.70;

p<0.05, mientras que para innovacion se obtuvo una a=0.90, p<0.05

Otra competencia que puede incidir en la empleabilidad laboral se trata del uso de las
TIC. En la siguiente investigacion se midié esta variable con relacién a la empleabilidad
laboral. Este estudio se elabordé en Holanda, se aplicd una encuesta a una muestra de 150
trabajadores. (Deursen et.al, 2014). En este estudio los recién egresados expresaron que el
Uso de las TIC influia directamente en su Empleabilidad Laboral, obteniendo los siguientes
resultados a=0.85, p<0.05.

También se ha encontrado que el trabajo en equipo es una habilidad que impacta en
la empleabilidad. En el siguiente estudio se utilizé la variable trabajo en equipo para
establecer si influia en la empleabilidad de los egresados encuestados. Esta investigacion
se llevo a cabo aplicando a 357 egresados de licenciatura en contabilidad en una Universidad
en el Reino Unido. Se pudo concluir que la competencia de trabajo en equipo influia en la

empleabilidad laboral con los siguientes resultados 0=0.90, p<0.05 (Towers-Clark, 2015).

Asi mismo la toma de decisiones, y el liderazgo influyen en la empleabilidad laboral de los
egresados de ingenieria. En el siguiente estudio que se encontré con relacion a estas
variables, se realiz6 en Sudafrica con estudiantes que se encontraban en los ultimos
semestres de sus estudios de licenciatura, se recolectaron 250 encuestas. Con base en el
analisis de datos se obtuvieron los siguientes resultados para la variable toma de decisiones
de 0=0.75 p<0.05 y para la variable liderazgo se obtuvo una a=0.85, p<0.05 (Kirstein,
Coetzee, & Schmulian, 2018).
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Durante la revision de literatura se encontrd que la resolucién de problemas incide en
la empleabilidad laboral. En el siguiente estudio se incluyé esta competencia. Esta
investigacion se realizé en las mejores empresas italianas de Mediobanca, el objetivo de este
estudio era probar la relacion entre la competencia resolucién de problemas y empleabilidad
laboral, se contd con la participacion de 112 empresas (Giampaoli, Ciambotti, & Bontis,
2017). El resultado que se obtuvo para la relacion entre la competencia Resolucion de

problemas y Empleabilidad Laboral Inicial fue a=0.85, p<0.05.

Sefalando que para efectos de la presente investigacion se consideraran las variables
creatividad, uso de las TIC, trabajo en equipo, toma de decisiones, innovacion, liderazgo y

resolucion de problemas como posibles variables explicativas de la empleabilidad laboral.

1.3.Pregunta central de investigacion
¢ Cuales son las competencias genéricas profesionales que mejoran la empleabilidad

laboral de los egresados de ingenieria que trabajan en empresas manufactureras?

1.4.Objetivo general de la investigacion
Determinar las competencias genéricas profesionales que mejorar la empleabilidad

laboral de los egresados de Ingenieria que trabajan en empresas manufactureras del Area
Metropolitana de Monterrey, de manera particular los recién de FIME de la UANL. Para lograr

este objetivo se presentan los siguientes objetivos metodoldgicos.

1.4.1. Objetivos metodologicos

1. Analizar los antecedentes de la empleabilidad laboral.

2. Revisar la fundamentacion teérica de las variables creatividad, uso de las TIC,
trabajo en equipo, toma de decisiones, innovacion, liderazgo y resolucion de
problemas.

3. Elaborar de un instrumento de medicion de las variables independientes,
creatividad, uso de las TIC, trabajo en equipo, toma de decisiones, innovacion,
liderazgo y resolucién de problemas y la dependiente empleabilidad laboral.

4. Evaluar la validez y fiabilidad del instrumento

5. Aplicar el instrumento a una muestra seleccionada.
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6. Analizar de resultados de la aplicacion del Instrumento de Medicion.

1.5.Hipétesis general de investigacion

La creatividad, el uso de las TIC, el trabajo en equipo, la toma de decisiones, la capacidad
de innovacion, el liderazgo y la resolucién de problemas son factores que mejoran la
empleabilidad laboral de los recién egresados de ingenieria que trabajan en las empresas

manufactureras del Area Metropolitana de Monterrey.

1.6. Metodologia

Este estudio es cuantitativo, de tipo de investigacién exploratorio, descriptivo,
correlacional y explicativo. Asi mismo el disefo es no experimental, de forma transversal por
que se da en un momento dado ya que se refiere a la situacion existente en un momento
dado en el 2017 fecha en la que se aplico el instrumento y que se encuentren laborando en

la industria manufacturera.

Se disefd un instrumento tipo cuestionario en base a varios estudios que miden de
manera aleatoria el desempeno laboral y las competencias genéricas profesiones de los
recién en egresados de Ingenieria de la la Facultad de Ingenieria Mecanica y Eléctrica (FIME)
de la Universidad Autbnoma de Nuevo Ledn en el 2017 y que se encuentren laborando
durante el 2021 y 2022 en empresas del sector manufacturero del Area Metropolitana de
Monterrey. Los cuales, representaron una poblacion de 839 egresados de los programas
educativos; Ingeniero Mecanico Administrador (IMA), Ingeniero Mecanico Electricista (IME),
Ingeniero en Materiales (IMT), Ingeniero en Manufactura (IMF). La muestra se determin6
eligiendo un método aleatorio, posteriormente se validaron las preguntas y variables
utilizadas mediante la validacion por expertos y el analisis de confiabilidad aplicado a una

muestra piloto.

Para obtener los resultados se llevara a cabo un analisis de frecuencias de respuestas
de las variables a partir de los datos recabados en el campo de investigacidon. Se utilizaran
herramientas estadisticas para la descripcidén de las caracteristicas de los encuestados, asi
como la regresién multiple para comprobar la influencia de las variables independientes (Xn)

sobre la variable dependiente (Y).
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1.7. Justificacion de la investigacion

Justificacién practica: Esta investigacion beneficia a los egresados de ingenieria, ya que
al identificar cuales son las competencias genéricas profesionales que influyen en su
empleabilidad laboral, se obtendrian profesionistas con una mayor preparacién profesional,
asi como, la probabilidad de obtener un empleo digno y estable aumentaria. Asi mismo, la
UANL también seria beneficiada al poder adaptar sus programas educativos, buscando de
cada profesionista desarrolle las competencias genéricas necesarias para incrementar su
nivel de empleabilidad una vez que egrese de su carrera. Y por ultimo, esta investigacion
también beneficiara a las empresas, ya que el nivel de desarrollo de dichas competencias
seria mas alto en los profesionistas a contratar, lo que conlleva un mejor y adecuado

desempeno de los mismos en sus puestos de trabajo.

Justificacién Tedrica: Una de las teorias que sustentan la variable dependiente
empleabilidad laboral es la teoria de capital humano la cual argumenta que invertir en la
educacion de los individuos significara aumentar las oportunidades y los ingresos de cada
sujeto, al incidir en la productividad del trabajo. La empleabilidad aumenta si es mayor el
nivel de educacion. Asi como, la teoria sociocultural del desarrollo cognitivo. Esta teoria
argumenta que existen dos lineas de desarrollo humano: la linea natural y la cultural. En este
sentido esta teoria hace mencién que la interaccion con otros ayuda a desarrollar de manera
efectiva habilidades y competencias, ya que durante la formacion académica de todo ser
humano influye la interaccidon social y cultural en el proceso de aprendizaje y desarrollo

académico.

Justificacidon Metodolégica: Se elabord y aplicd un instrumento de medicién, cuyas
variables pretenden explicar la relacidn que existe entre la empleabilidad laboral y las
competencias genéricas profesionales. Cabe mencionar que el desarrollo de este
instrumento busca encontrar resultados tanto reales como confiables. Una vez que sea
demostrada su validez y confiabilidad podra ser utilizado en otros trabajos de investigacion,

asi como en otras instituciones educativas.
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1.8.Delimitaciones del estudio

1) Espacial: esta investigacion se llevdé a cabo considerando diferentes empresas

manufactureras ubicadas en el Area Metropolitana de Monterrey en donde trabajan.

2) Demograficas: el objeto de estudio son las Empresas Manufactureras del Area

Metropolitana de Monterrey y el sujeto de estudio son recién egresados de Ingenieria

de la FIME de la UANL con 1 a 5 afios de haber egresado de ingenieria y que trabajan

en las empresas de estudio.

3) Temporal: es una investigacion transversal ya que la recoleccion de datos fue en un

momento dado del periodo de tiempo de enero a agosto del 2021.

1.9. Matriz de Congruencia

Determinar cuales
son las
competencias
genéricas

profesionales que
se relacionan con la
empleabilidad

laboral de recién
egresados de
Ingenieria, quienes
se encuentran
laborando en las
diferentes

empresas

manufactureras del
Area Metropolitana
de Monterrey.

Tabla 2. Matriz de congruencia

¢Cuales son las
competencias
profesionales que

influyen en la
empleabilidad de
los trabajadores de
las empresas
manufactureras del
area metropolitana
de Monterrey?

-Teoria del Capital
Humano

-Teoria del
Constructivismo
-Teoria de la
creatividad

-Teorias de
Liderazgo

-Teoria de Bruner o
de solucién de
problemas

-Teoria de Michael
Porter (Innovacion)
-Teoria de Peter
Drucker
(Innovacion)
-Teoria de Trabajo
en Equipo
(aprendizaje
colaborativo).

- Teoria clasica de
la toma de
decisiones

- La sociedad del
conocimiento y la
tecnologia
informatizada.

La Creatividad, el
uso de las TIC, el
Trabajo en Equipo,

la Toma de
Decisiones, la
Innovacion, el
Liderazgo vy la
Resolucién de
Problemas son
componentes que
influyen

directamente en la
empleabilidad
laboral inicial de los
trabajadores de las
empresas
manufactureras del
Area Metropolitana
de Monterrey.

Y=
Laboral

X1= Creatividad

Empleabilidad

X2=Uso de las TIC

X3=
Equipo
X4=Toma
decisiones
X5=Capacidad
Innovacion
X6=Liderazgo
X7=Resolucién
Problemas

Trabajo

en

de

de

de

Fuente: Elaboracion propia
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Con esta explicacién de la importancia del estudio, ademas de su justificacion tedrica,
practica y metodologica, se concluye el primer capitulo. A lo largo de este capitulo se puede
observar una revision preliminar de los antecedentes y la problematica del desarrollo
deficiente de las competencias genéricas profesionales y la empleabilidad laboral que afecta
a los profesionistas que egresan de las universidades. Asi mismo, la pregunta de
investigacion, los objetivos y la hipotesis general son parte fundamental del planteamiento

del problema, a su vez, marcan la entrada al marco teérico.
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CAPIiTULO 2. MARCO TEORICO

En este capitulo se hablara sobre las teorias que sustentan tanto la variable
independiente como las independientes, asi mismo se incluiran diferentes estudios empiricos
en los cuales se demuestre la relacion de la variable independiente con las dependientes.
Esta informacién se reunira con base en la revision de literatura en bases de datos y revistas
cientificas. También se mencionaran definiciones de cada variable y se construird una
definicion propia que se ajuste al contexto de la presente investigacion, de cada de las

variables con base a la encontradas en la literatura.

2.1.Marco Teédrico de la Variable Dependiente Y = Empleabilidad Laboral
2.1.1. Teorias y definiciones

Las teorias principales que fundamentan la Empleabilidad Laboral son diversas tales como
la Teoria del Capital Humano de Theodore Shultz, Gary Becker y Jacob Mincer (1960) y que
afirma que, entre mayor inversidon en educacién, mayor desarrollo econémico (Gonzalez &
Gonzalez, 2019). Lo que se trata de resaltar en esta teoria son los beneficios sociales y
privados, que se resultan de la inversion en capital humano. De tal forma que invertir en la
educacion de un individuo, significara aumentar sus oportunidades e ingresos, al incidir en
la productividad del trabajo, la cual aumentara. En este sentido se establecen dos

dimensiones: una macroeconémica y otra microeconémica (Gil, 1995).

1. Macroeconomica: en la que puede ver un aumento de los costos publicos y privados
en educacion, a nivel nacional, implicaria, junto con otras inversiones, un aumento de
la renta nacional lo que se explica, en opinidn de Schultz, la superioridad productiva
de los paises tecnolégicamente avanzados (Gil, 1995).

2. Microecondmica: la cual establece que un aumento de los afios de educacién a nivel
individual dara como resultado un incremento de la productividad futura del trabajador

en su puesto de trabajo y a una mejora de los ingresos que perciba (Gil, 1995).

Uno de los puntos primordiales de esta teoria es que la educacién mejora el ingreso
salarial de los trabajadores. De tal forma que, si se elevan los afios de formacion, el pago

por el mismo aumentara de manera proporcional. Sin embargo, con el paso de las décadas,
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el concepto del capital humano ha complejizado este razonamiento, debido a las

contradicciones de la oferta y la demanda (Acevedo Muriel, 2018).

Esta teoria se relaciona con la variable dependiente empleabilidad laboral ya que hace
énfasis en la importancia de que la educacion propicia la innovacién, la investigacion, la
resolucién de problemas y la busqueda de soluciones que impactan positivamente en la
economia, ya que proporcionan eficacia a los procesos de las empresas. Por consiguiente,

la teoria del capital humano es de caracter exclusivamente econdémico y laboral.

Teoria Constructivista del aprendizaje de Jean Piaget (1982), esta teoria explica que
el desarrollo y adquisicion del conocimiento es continuo, que se construye y se reconstruye
constantemente. Esta teoria considera que hay dos mecanismos para el aprendizaje: La
asimilacion y la acomodacién. La asimilacion se logra cuando se actua sobre un estimulo o
acontecimiento, que se percibe y se comprende de acuerdo con los patrones que ya existen
en el pensamiento. El concepto de acomodacion se entiende como el proceso mediante el
cual el sujeto modifica su conocimiento para poder incorporar conocimientos nuevos a su
estructura cognoscitiva, lo cual se logra a partir de la creacién de un nuevo esquema, o la
modificacién de un esquema ya existente, con la finalidad de que el individuo pueda similar

y apropiarse del nuevo conocimiento (Saldiarraga, Bravo, & Loor, 2016).

Sin embargo, cuando el conocimiento nuevo no logra acomodarse y asimilarse
correctamente con base en el conocimiento previo, el individuo entra en una crisis busca
encontrar un equilibro repitiendo el proceso modificando los conocimientos existentes para
poder incorporar el nuevo aprendizaje o experiencia. Durante esta busqueda del equilibrio
pueden ocurrir tres diferentes procesos; desequilibracidn, reequilibracion y equilibracion para

continuar con la construccion del conocimiento (Saldiarraga, Bravo, & Loor, 2016).

Esta teoria se relaciona con la variable dependiente empleabilidad laboral ya que
destaca que el ser humano siempre esta aprendiendo constantemente, proceso que conlleva
una construccion y reconstruccion del conocimiento, para poder asimilar e interiorizar el
aprendizaje de manera correcta, rompiendo o modificando en algunas ocasiones lo que ya

se habia almacenado en la estructura cognoscitiva del individuo.
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Teoria sociocultural del desarrollo cognitivo: desarrollada por Lev Vygotsky (1924), en
esta teoria se establece que el conocimiento se da a través de la interaccidn social. También
hace énfasis en que los nifios desarrollan su aprendizaje a través de la interaccion social:
adquieren nuevas y mejores habilidades cognoscitivas como proceso Iégico de su inmersion

a un modo de vida social (Bravo, Loor, & Saldarriaga, 2017).

Asi mismo se habla de una zona de desarrollo proximo (ZDP), la cual se define como
la brecha entre lo que un individuo es capaz de hacer y lo que no puede conseguir por si
mismo. Sin embargo, si se le guia y oriente de forma correcta podra realizar cualquier
actividad. En el grado en que la colaboracién, la supervision y la responsabilidad del
aprendizaje estan cubiertas, el individuo progresara adecuadamente en la formacion y
consolidacion de nuevos conocimientos, aprendizajes y experiencias (Bravo, Loor, &
Saldarriaga, 2017).

Dentro de esta teoria también se menciona la metafora del andamiaje, la cual consiste
en el apoyo temporal de los adultos proporcionan al individuo con la finalidad de realizar una
tarea hasta que sea capaz de realizarla sin ayuda externa. Esto hace énfasis en que el
aprendizaje se lleva a cabo de manera social, es decir, el aprendizaje eficaz en su mayoria

ocurre con apoyo o guia de los demas (Bravo, Loor, & Saldarriaga, 2017).

Esta teoria se relaciona con la variable dependiente ya que menciona que el proceso
de aprendizaje se da a través de un contexto social, es decir, con la guia o el apoyo de otras
personas como pueden ser maestros o los padres de un individuo. Es decir, en un trabajo se

pueden adquirir nuevos conocimientos mediante el jefe, o algun instructor.

Algunas de las definiciones que se encontraron acerca de la variable dependiente
Empleabilidad Laboral Inicial se describen en la tabla 3. Las cuales fueron utilizadas en

diferentes investigaciones las cuales se mencionan en la columna nombrada autores.
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Tabla 3. Revision conceptual de Empleabilidad Laboral

Autores

Concepto de Empleabilidad Laboral

(Almanza & Vargas, 2015)

(Gonzalez & Mendoza,
2011)

(Cerrato, Argueta, &
Zavala, 2016)

(Lépez, 2008)

(Assusa & Maria, 2014)

(Bautista, 2014)

(Geeregat, Cifuentes, &
Villarroel, 2016)

Son las competencias y habilidades que se pueden transferir y
que fortalecen la capacidad de los profesionistas para poder
obtener mejores oportunidades de empleo, con la finalidad de
encontrar un empleo digno y estable, el cual les permita crecer
y superarse profesionalmente.

Es un conjunto de tareas o acciones en las que el estudiante
aplica las competencias de su profesion para obtener
resultados afines a lo que demanda el campo laboral, y que se
pueden evaluar desde algun contexto.

Conjunto de elementos, principalmente relacionados con la
formacion, que cumplen las perspectivas de los empleadores
en relacion con la cualificacion de sus trabajadores.

Toda posibilidad de encontrar o lograr una oportunidad laboral
especifica en un determinado mercado, a partir del potencial,
habilidad o atributos humanos desarrollados por el
profesionista, que le permitiran colocarse en un empleo estable
y superar las dificultades que se pueden presentar en su ambito
laboral.

Conjunto de habitos, competencias interaccionales y esfuerzo
como valor de trabajo, lo cual permite a los profesionistas
convertirse en sujetos empleables.

Conjunto de logros, habilidades, conocimientos y atributos
personales que aumentan la probabilidad de los profesionistas
de encontrar un empleo estable y exitoso.

Es un constructo que reune una serie de factores dinamicos
que evolucionan en relacion con el contexto en que se
encuentran inmersos los individuos.

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con estas definiciones sobre la empleabilidad laboral se construy6 una

definicion propia: Se define a la Empleabilidad Laboral Inicial como las competencias,
habilidades y conocimientos desarrollados en la universidad, necesarios para la obtencion
de un empleo estable con oportunidad de crecimiento y éxito profesional, los cuales se ponen
en practica y pueden ser evaluados segun el contexto laboral.

Se opto por construir esta definicion con base en la revision de literatura previa ya que

cada una de las definiciones encontradas hacen énfasis en que la empleabilidad es un
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conjunto de competencias, habilidades y conocimientos puestos en practica en el ambito
laboral, contexto en el cual se pretende medir esta variable. Competencias y o habilidades
que deben poner en practica en su area laboral, demostrando que son competitivos. Asi
mismo las definiciones mencionadas anteriormente recalca que todo profesionista que
cuente con estas caracteristicas tiene derecho a un trabajo estable y oportunidad de

crecimiento profesional y laboral.

2.1.2. Estudios de investigaciones aplicadas sobre la relacién de la
Empleabilidad Laboral

Vergel, Joaquin & Francisco (2016), realizaron un estudio a 595 estudiantes de
Ingenieria en Colombia, utilizaron las variables capacidad de innovacion y creatividad.
Utilizaron en su modelo un analisis de regresion lineal que arrojo el siguiente resultado para
la relacion entre capacidad de innovacion y empleabilidad laboral (a=.85; p>0.05) y para la

relacion entre creatividad y empleabilidad laboral (a=.70; p<0.05).

Abayadeera et. al., (2016), realizaron un estudio en el que se evalué con una encuesta
a los egresados de contabilidad de nivel licenciatura y posgrado en Sri Lanka. Las variables
que se utilizaron fueron toma de decisiones y liderazgo con Empleabilidad Laboral. Para la
relacion de empleabilidad laboral con Liderazgo y se obtuvieron resultados de a=0.85y

p>0.05 y con toma de decisiones se obtuvieron los resultados a=0.75 y p>0.05.

Aliu y Aigbavboa (2019), realizaron un estudio a 131 profesionales en la industria de
la construccion de Nigeria. El propdsito de este estudio fue evaluar el nivel de satisfaccion
de los empleadores con las habilidades de empleabilidad de los graduados. A través de
cuestionarios cerrados administrados Los datos de esta investigacion se analizaron mediante

analisis factorial descriptivo y exploratorio. Los resultados fueron a=0.85y p>0.05.

Yizhong et. al., (2019), realizaron un estudio a 760 empleados de diferentes industrias
como construccion, manufactura, finanzas, seguros y comunicaciones, en el delta del
Yangtze y el delta del rio Perla en China. La variable que se midi6 fue liderazgo. Los
resultados que se obtuvieron para empleabilidad laboral fueron a=0.88 y p>0.01.

36



Hosain et. al., (2021), realizaron un estudio a 360 empleadores que se desempefan

como gerentes de recursos humanos, en Bangladesh. La variable que se utilizo fue trabajo

empleabilidad laboral. Realizaron un analisis factorial exploratorio y un modelo de

ecuaciones estructurales. Los resultados que se obtuvieron fueron a=0.95 y p>0.05.

2.2. Marco Teodrico y estudios de investigaciones aplicadas de las variables

independientes

2.2.1. Variable independiente X1 Creatividad

a) Teorias y Definiciones

Teoria de las Inteligencias multiples de Gardner (1983), la cual establece que la Inteligencia

es una coleccidon de ocho inteligencias diversas, las cuales se mencionan a continuacion:

1.

2
3
4
5.
6
7
8

Linguistica
l6gico-matematica
espacial
corporal-kinestésica
musical
interpersonal
intrapersonal

naturalista

De tal modo que la creatividad es un aspecto de las multiples inteligencias, por ejemplo;

un pintor puede ser inteligente y creativo de una manera diferente al de un Ingeniero, bailarin

generando ideas creativas y revolucionarias a partir de las multiples inteligencias. El autor

de esta teoria afiade que una persona puede ser talentosa en mas de una de las inteligencias

antes mencionadas, pero, también débiles en otras (Sternberg & Hara, 2005).

Ademas, distingue dos aspectos caracteristicos o fundamentales en personas de

conducta altamente creativas e inteligentes como, Igor Stravinsky quien dominaba la

inteligencia musical y realizé grandes aportaciones creativas a través de la musica, o Charles

Darwin quien dominaba la inteligencia naturalista plasmando esta inteligencia en su teoria
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de la evolucién y su libro el origen de las especies, realizando grandes aportaciones

creativas.

Esta teoria establece una relacion con esta variable ya que hace énfasis en la generacion
de ideas nuevas y creativas, con la finalidad de llevarlas a cabo en la practica y que no solo
se queden en meras ideas, tomando como base aquella o aquellas inteligencias en las que

un individuo se desarrolle con un mayor talento.

La siguiente teoria es la del pensamiento divergente de Guilford (1967). En esta teoria se
establece que el pensamiento divergente busca solucionar un problema a través de ideas
creativas, originales y no tradicionales. Este autor hace énfasis en que las personas creativas
suelen ser muy sensibles a la existencia de problemas, al darse cuenta de alguna necesidad

o problematica, por lo que se mencionan dos tipos de operaciones:

1. Operaciones de la memoria: estas operaciones son el sustento del pensamiento, ya
gue buena memoria ayuda a pensar de manera eficiente.

2. Operaciones de la cognicion: son las operaciones de comprension o entendimiento,
reconocimiento o descubrimiento y tienen un objetivo en el pensamiento creativo, esto
al darse cuenta o reconocer las limitaciones de las cosas, lo que hace sensibles a las

personas creativas a los problemas que se presentan dia con dia.

Esta teoria se relaciona con la variable creatividad ya que establece que la sensibilidad a
los problemas es una caracteristica esencial en la gente creativa. Estos problemas los
encuentran mediante actividades consistentes para buscar defectos, necesidades o
deficiencias en objetos, servicios o productos, proporcionando mas de una alternativa
creativa y original, como posible solucion, dejando fuera los parametros de lo correcto o

convencional (Romo-Santos, 1987).

En cuanto a las definiciones que se encontraron acerca de la variable independiente
creatividad se describen en la tabla 4. Las cuales se utilizaron en diversos estudios de

investigacion.
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Tabla 4. Revision conceptual de Creatividad

Marco Variable Definicién Autores
Capacidad de generar nuevas ideas, ha | (Gonzalez & Mendoza,
Creatividad sido considerada como el punto de partida 2011)
y raiz de la innovaciéon
Es la generacion de ideas nuevas y utiles (Johanee, 2017)

para transformarlas en valor.
Generar y compartir ideas novedosas, la | (Stojcic, Hashi, & Orlic,
cual desempena el papel de origen y punto 2018)

de partida de la innovacion.

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con estas definiciones sobre Creatividad se construyé una definicion
propia: La creatividad es una habilidad o destreza, desarrollada por un profesionista, de
generar ideas originales, novedosas y utiles, materializandolas, ofreciendo soluciones
creativas y/o novedosas a una necesidad y/o problema. Se optd por construir esta definicidon
con base en la revision de literatura, ya que, en todas las definiciones mencionadas
anteriormente, se hace énfasis en que ademas de generar ideas creativas o novedosas,
estas deben materializarse, es decir, transformarlas en valor, respondiendo a la necesidad o
problema social. Ya que una persona que se estanca en la generacion de ideas no es

creativa.
b) investigaciones aplicadas

Johanee (2017) realizo un estudio a dos grupos de empleados de una compania de
gas y petroleo en Noruega. Utilizando la variable creatividad a través de un trabajo de campo
etnografico. Los resultados arrojaron que los lideres percibian que los trabajadores

desarrollaban ideas creativas facilmente, ante los problemas laborales.

Stojcic, Hashi & Orlic (2018), realizaron un estudio a 14,487 empresas en Reino Unido.
Utilizando la variable creatividad. Utilizaron un modelo un analisis de regresién multiple y los
resultados que se obtuvieron para la relacién entre creatividad y empleabilidad laboral fueron:
(a=.60; p>0.05).

2.2.2. Variable independiente X2 Uso de las TIC.
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a) Teorias y Definiciones
Teoria de la Sociedad de la Informacion y del conocimiento de Daniel Bell (1973). Esta teoria
argumenta que las caracteristicas fundamentales de las sociedades informatizadas
modernas es la generacion y transmision de informacion como el principal producto de las
economias avanzadas, sin embargo, la ventaja competitividad de las organizaciones radica

en el conocimiento, ya que se convierte en el activo mas importante para la productividad.

Si bien el conocimiento es el factor clave de la productividad, no siempre la transmisién
de informacién implica la generacion de conocimiento. Asi mismo la finalidad de la sociedad
del conocimiento en un principio era que todos tuvieran la oportunidad de acceso a la
informacion para generar y transmitir conocimiento, sin embargo, esta sociedad esta

marcando aun mas esa brecha, ya que no todos tienen esas oportunidades.

Aunque esto no significa que toda persona que tenga acceso a la informacion o a las
tecnologias de la informacion a proveche esas oportunidades para mejorar su nivel de
conocimiento y su nivel de vida, esto implica el desarrollo de competencias. Unicamente

cuando se le asigna un valor significativo a esa informacién es que produce conocimiento.

Hay dos tipos de conocimiento: explicito y tacito. El primero es aquel que consta de
palabras o numeros, conocido como datos, formulas cientificas, etc. En cambio, el
conocimiento tacito mucho mas dificil de transmitir y producir, ya que se compone de ideas,
intuiciones, pensamientos, creencias y percepciones del mundo y de la realidad (Casas-
Pérez, 2010).

Esta teoria se relaciona con la variable de uso de las TIC ya que la finalidad de esta
es que todo individuo cuente con la habilidad de saber utilizar estas tecnologias, asi mismo,

que tenga la capacidad de generar conocimiento a través de ellas.

Conectivismo la teoria del aprendizaje para la era digital de Downes y Siemens (2004).
Esta teoria establece la relacién del efecto de la tecnologia y la manera en la que actualmente
se aprende, ya que, debido a la evolucion de la tecnologia, constantemente se adquiere
informacion que después de poco tiempo se vuelve obsoleta. En este sentido se entiende al

aprendizaje como una conexion de redes neuronales, ya que se conectan nuevos
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conocimientos (Ovalles-Pabon, 2014). Se establecieron 8 principios que componen esta

teoria:

El aprendizaje y el conocimiento existen en la diversidad de opiniones.
El aprendizaje es el proceso de conectar nodos o fuentes de informacion.
El conocimiento puede hallarse fuera del ser humano.

La capacidad de aumentar el conocimiento es mas importante de lo que ya se sabe.

O & 0N =

Es necesario alimentar y mantener las conexiones para facilitar el conocimiento
continuo.

6. La habilidad para distinguir las conexiones entre los campos, ideas y conceptos es
fundamental.

La toma de decisiones es en si misma un proceso de aprendizaje.

Escoger qué aprender y el significado de la informacion entrante es visto a través de

la lente de una realidad cambiante.

Una caracteristica importante de esta teoria es que el aprendizaje inicia cuando se sabe
como y en donde conectar con informacién relevante, la cual se filtra, se clasifica y se
comparte para generar un nuevo conocimiento, en donde los individuos se convierten en
nodos activos de una red por la cual circula el conocimiento (Lépez-Aguirre & Mata-Sanchez,
2012).

Esta teoria se relaciona con la variable uso de las TIC ya que establece que debido a los
constantes avances tecnoldgicos el conocimiento que se genera hoy se vuelve obsoleto en
poco tiempo. Por lo anterior, es importante tener la habilidad de aprender cosas nuevas, por
ejemplo; el manejo de recursos tecnologicos ya sean personales o maquinaria en el lugar de

trabajo.

Algunas de las definiciones que se encontraron acerca de la variable independiente Uso
de las TIC se describen a continuacion en la tabla 5. Estas definiciones se utilizaron en

diferentes estudios.
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Tabla 5. Revision conceptual de USO de las TIC

Marco Variable Definicién Autores
Capacidad o habilidad de utilizar las | (Gonzalez & Mendoza,
Uso de las TIC computadoras y contar con 2011)

conocimientos de informatica.
Conjunto de conocimientos técnicos | (Gonzalez & Martinez,
sobre el uso y funcionamiento de los 2017)
recursos tecnoldgicos, y saber
aplicarlos de acuerdo con su entorno
laboral.
Habilidades y actitudes empleadas al | (Deursen & Dijk, 2014)
uso de los sistemas de informacién y
comunicacion.

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con estas definiciones sobre uso de las TIC se construyé una definicion
propia: El uso de las TIC es la habilidad, capacidad y/o aptitud de utilizar correctamente una
computadora, celular, o cualquier tipo de recurso tecnoldgico, ya sea para solucionar algun
problema, o bien, realizar alguna actividad laboral dentro de su funcién en alguna empresa

u organizacion.

Se optd por construir esta definicidon con en la revision de literatura, ya que cada una
de ellas aporta algo de manera positiva acerca de que es lo que debe saber hacer un
ingeniero en su area laboral. Debido a que con los cambios constantes de tecnologia que la
sociedad esta viviendo en la actualidad, es muy comun y normal el uso de dispositivos o
maquinaria de alta tecnologia, por lo anterior es importante que los empleados profesionistas
cuenten con las habilidades necesarias para saber utilizar e interactuar con estos recursos

sin problemas ni contratiempos.
b) Investigaciones aplicadas

Deursen et.al., (2014), realizé un estudio a trabajadores de 18 sectores laborales
diferentes, en Holanda. La variable que se utilizé fue uso de las TIC, ademas, se evalud las
pérdidas por el mal funcionamiento de las TIC y las insuficiencias en las habilidades del uso
de las TIC. Se establecieron dos requisitos para poder participar en el estudio; el primero era
que los trabajadores debian laborar al menos 12 horas a la semana. La encuesta consistia

en preguntas tipo escenarios con situaciones de la vida real o cotidiana.-Los encuestados en
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promedio, perdieron cuatro minutos y 17 segundos debido a insuficiencias en las habilidades
de Internet. Algunos aspectos en los que se pierde tiempo por insuficiencias en las
habilidades son cuando se presenta algun problema en donde no tienen la capacidad para

solucionarlo de manera eficiente.

Gonzalez y Martinez (2017), realizaron un estudio en las facultades de Ingenieria de
tres Universidades de Colombia; La Universidad Distrital Francisco José de Caldas
(universidad publica de Bogota), la Universidad de la Salle (Universidad privada con
acreditacion de calidad) y la Escuela Tecnolégica Instituto Técnico Central (Institucién
publica). Para esta investigaciéon se utilizé la variable uso de las TIC. Se utilizd6 un
cuestionario con una escala Likert de 4 puntos. Los resultados que se obtuvieron para la

relacion uso de las TIC y empleabilidad laboral fueron (a=.75; p>0.05).

Garcia et. al., (2017), realizaron un estudio a los estudiantes del Area de Ingenieria
Hidraulica en el Grado de Ingenieria Civil y Recursos Energéticos y Mineros, en la
Universidad de Cérdova. La variable que se estudié fue uso de las TIC. Para este estudi6 se
utilizé la técnica de observacion y entrevista. Al final del proyecto los estudiantes expresaron

que percibieron que el uso de las TIC influiria positivamente en su empleabilidad laboral.

Hosain et. al., (2021), realizaron un estudio a 360 empleadores que se desempefan
como gerentes de recursos humanos, en Bangladesh. La variable que se utilizé uso de las
TIC. Realizaron un andlisis factorial exploratorio y un modelo de ecuaciones estructurales.
Los resultados que se obtuvieron para la relacion uso de las TIC y empleabilidad laboral
fueron 0=0.87 y p>0.01.

2.2.3. Variable independiente X3 Trabajo en Equipo

a) Teorias y Definiciones
Teoria de los Roles de Belbin (1981). Esta teoria define el concepto de Rol como los
patrones, costumbres, normas, reglas, valores y comportamientos que la sociedad aplica a
una persona, miembro de un grupo. Asi mismo se puede decir que un rol determina el rol de

otra persona y asi sucesivamente. La idea de los Roles de Equipo, de este autor, se centran
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en los Roles de equipo y Roles de trabajo. Los roles de trabajo se refieren a la distribucién

de tareas y responsabilidades en un equipo, mientras los Roles de equipo tratan sobre los

procesos de desarrollo e interaccidn de un equipo, en conjunto. Un Rol en un equipo puede

ser ocupado, en medida que el integrante del equipo cumpla con las caracteristicas,

habilidades y funciones correspondientes al rol (Aritzeta & Ayestaran, 2003). Para que el

funcionamiento sea efectivo, Balbin establecié 5 principios, los cuales se mencionan a

continuacion:

. Cada miembro del equipo apoya al logro de los objetivos a través de su desempefio

mediante sus conocimientos o habilidades profesionales, como del rol del equipo,

determinado por sus funciones e interacciones.

. El equipo necesita un equilibrio 6ptimo entre Rol funcional y el Rol de equipo, en el

cual influyen los objetivos y las tareas de cada miembro del equipo.

Se promueve la efectividad del equipo en la medida en que los integrantes del equipo
reconozcan las necesidades y potencialidades del equipo y se ajusten a ellas en
ambos tipos de roles.

Ciertas cualidades personales se acoplan a ciertos Roles a la vez que reducen la
posibilidad de que puedan adoptar otros roles.

Un equipo puede desplegar sus recursos técnicos de forma excelente sélo cuando
existe un rango minimo de Roles de equipo que asegure un trabajo de equipo

suficiente.

Belbin menciona en su teoria que en un equipo de trabajo debe haber nueve tipos de roles:

N kN =

Cerebro: Es el que resuelve los problemas dificiles.

Investigador de recursos: Busca nuevas oportunidades

Coordinador: Aclara las metas, promueve la toma de decisiones y sabe delegar.
Impulsor: Tiene iniciativa y coraje para superar obstaculos.

Monitor evaluador: Percibe todas las oposiciones, juzga con exactitud.
Cohesionador: Escucha y evita los enfrentamientos

Implementador: Transforma las ideas en acciones.
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8. Finalizador: Busca los errores y las omisiones y realiza las tareas en el plazo
establecido.

9. Especialista: Aporta cualidades y conocimientos técnicos especificos.

Con base en todo lo antes mencionado Belbin define como equipo de trabajo como un
grupo de personas encargadas de realizar las actividades necesarias para elaborar de
manera eficiente un producto o servicio que es ofrecido a los clientes de alguna empresa u

organizacion.

Esta teoria se relaciona con la variable trabajo en equipo ya que hace mencion sobre los
diferentes roles que se pueden presentar en un equipo, es decir de forma automatica cada
integrante del equipo asume un rol siempre y cuando cumpla con las caracteristicas,

habilidades y funciones correspondientes al rol.

Teoria efecto ringelmann o efecto de Pereza Social de Maximilian Ringelmann (1913).
Esta teoria establece que entre mayor sea el numero de integrantes que conforman un
equipo mas débil es la participacion de estos. Es decir, el esfuerzo individual disminuye a
mayor numero de integrantes en el equipo. Dicha teoria surge a partir de un experimento el
cual consistié en que varias personas halaran de una cuerda y midio la fuerza que cada uno
aplicé. Los individuos que tiraban en pareja invertian el 93 por ciento de la fuerza de un unico
tirador; si tiraban de tres en tres, era del 85 por ciento, y en grupos de ocho, solo el 49 por
ciento. A través de este experimento se puede verificar que entre mas personas se
encuentren involucradas en la realizacion de alguna tarea menor va a ser el esfuerzo
individual (Dobelli, 2016).

De tal manera que la pereza social en el equipo se vuelve invisible siempre y cuando se
lleve a cabo la tarea o actividad, hasta llegar al punto en que el nivelo de pereza no puede
bajar mas asi sean menos personas las que integren el grupo. A diferencia cuando se realiza
cualquier trabajo de manera individual. En este sentido se afirma que una persona actua de
diferente manera cuando esta sola a cuando se encuentra en un grupo de personas (Dobelli,
2016).
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Existen dos causas que ocasionan un menor rendimiento son; la primera es que algunos
miembros del equipo se aprovechan del esfuerzo del resto para trabajar menos y descansar,
la segunda es la falta de motivacién ya que en grupos grandes algun individuo asume que

existen otros que se aprovechan del resto (Dobelli, 2016).

Esta teoria se relaciona con la variable trabajo en equipo ya que describe una parte
importante de lo que conlleva trabajar en equipo. De tal forma que siempre habra al menos
un integrante que se esfuerce muy poco o nada, mientras el resto realiza todo el trabajo. Lo

cual influye en el desempefio de los demas integrantes del equipo y en el resultado final.

Algunas de las definiciones que se encontraron acerca de la variable independiente Trabajo
en equipo se describen a continuacién en la tabla 6. Estas definiciones se encontraron

durante la revision de literatura.

Tabla 6. Revisién conceptual de Trabajo en Equipo

Marco Variable Definicién Autores
Es la habilidad para poder colaborar | (Jaca, Vile, & Zarraga,
Trabajo en Equipo | con sus pares y asi ser parte de un 2016)
equipo.
Capacidad de participar y ayudar a los | (Jackson, Sibson, &
demas integrantes de su equipo y Riebe, 2014)

trabajar en conjunto.
Disposicion de formar parte de un | (Towers-Clark, 2015)
equipo, para trabajar en conjunto y
lograr los objetivos de alguna empresa
u organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con estas definiciones sobre Trabajo en Equipo se construy6é una definicion
propia. Se define al Trabajo en Equipo como la capacidad o habilidad de poder integrarse en
un equipo con sus pares para realizar actividades laborales, compartiendo responsabilidad
del resultado final, con el propdsito de contribuir al logro de los objetivos de la empresa en la

que labore.

Se decidié elaborar una definicidon propia con base en las definiciones mencionadas
anteriormente ya que todas coinciden en que la finalidad del trabajo en equipo es, saber

integrarse y relacionarse con un grupo de personas, aportando sus conocimientos,
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expresando sus puntos de vista y compartiendo con los demas la responsabilidad del
resultado final, tolerando y respetando las opiniones, habilidades y conocimientos del resto

de los miembros del equipo.
b) Investigaciones aplicadas

Jackson et. al., (2014), realizaron un estudio a 799 estudiantes de una Facultad de
Negocios de Australia. La variable que se estudié fue trabajo en equipo. Se aplicé una
encuesta al término de un programa de habilidades. Los resultados para la relacion trabajo

en equipo y empleabilidad fueron (a=.67; p>0.05).

Towers-Clark (2015), realizo el siguiente estudio se llevd a a 357 egresados de
licenciatura en contabilidad en una nueva Universidad lider en el Reino Unido. La variable
que se mididé fue trabajo en equipo. Se aplicd un instrumento de medicion, puramente
cuantitativo, tipo cuestionario. Los resultados obtenidos para la relacion trabajo en equipo y

empleabilidad laboral fueron (a=.70; p>0.05).

Jaca et. al., (2016), realizaron el siguiente estudio a estudiantes de una Institucion de
Ingenieria Industrial, en Espafia. La variable que se utilizé fue trabajo en equipo. Se aplico el
Modelo Input-Mediator-Outcome (IMO). Para evaluar la efectividad de este modelo se
elaboré una herramienta de evaluacion, la cual consta de un cuestionario y un documento
que, permite a los estudiantes valorar el desempefio de su equipo. Los resultados que se

obtuvieron para la relacion trabajo en equipo y empleabilidad laboral fueron (a=.80; p>0.05).

Hosain et. al., (2021), realizaron un estudio a 360 empleadores que se desempefian
como gerentes de recursos humanos, en Bangladesh. La variable que se utilizo fue trabajo
en equipo. Realizaron un andlisis factorial exploratorio y un modelo de ecuaciones
estructurales. Los resultados que se obtuvieron para la relacién trabajo en equipo y

empleabilidad laboral fueron a=0.92 y p>0.01.

2.2.4. Variable independiente X4 Toma de decisiones

a) Teorias y Definiciones
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Teoria clasica de la toma de decisiones de Simon (1947). Esta teoria establece que la
toma de decisiones es un proceso a través del cual un individuo debe elegir entre dos o mas
opciones, para la solucién de algun problema especifico. La toma de decisiones debe ser de
manera racional, sin embargo, se lleva a cabo en el proceso de eleccion entre dos o0 mas

alternativas (Corona-Martinez, 2007)

La toma de decisiones implica 6 elementos:

1. Agente decisorio: persona que elige la mejor opcion.

2. Objetivos: metas que el agente decisorio pretende alcanzar con sus decisiones.

3. Preferencias: son los razonamientos que el agente decisorio utiliza para seleccionar
la opcién que considera correcta.

4. Estrategias: aquellas acciones que el agente decisorio aplica para alcanzar sus
objetivos.

5. Situacién: son los factores y el entorno o contexto que rodean al agente decisorio y
afectan su decision.

6. Resultado: es la consecuencia de alguna estrategia o decision.

El proceso de toma de decisiones consiste en los siguientes seis pasos:
1. Determinar la existencia de un problema.

Identificar los criterios de decision.

Ponderar los criterios de decision.

Desplegar las opciones.

Evaluar las opciones.

o 0 ke N

Seleccionar la mejor opcion.

Esta teoria se relaciona con la variable toma decisiones ya que establece los seis
elementos que intervienen en el proceso, asi como, los seis pasos para tomar una decision
con base en identificar el problema real, identificar y ponderar los criterios para la toma de

decision, analizar y evaluar las posibles soluciones, por ultimo, tomar una decisién.

Teoria de los juegos de John von Neumann, en 1944. Esta teoria nace del interés del
autor por comprender la forma en que los jugadores de proporcionaban pistas falsas
utilizando las reglas del juego, después de un largo tiempo analizando e investigando estos
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factores, se dio cuenta que esta situacidn se podia presentar en cualquier ambito de la vida

cotidiana y de la guerra. A lo largo de su investigacion notdé que su teoria de juegos podria

ser un gran instrumento para medir las relaciones humanas (Soto & Valente, 2005).

De esta manera, la teoria de los juegos parte de los siguientes principios:

v

v

Cada jugador tiene a su disposicion dos o mas opciones especificadas llamadas
jugadas.

Cada posible combinacién de jugadas disponibles para los jugadores los guia a un
final bien definido ya se ganar, perder o retirarse que concluye con el juego.

Cada jugador sabe perfectamente en que consiste el juego y de su oponente, lo cual
significa que el jugador sabe de manera detallada las reglas del juego, asi como
también, las preferencias y creencias de los demas jugadores y lo que cada jugador
puede o no puede hacer.

Todos los jugadores son racionales; lo que significa que cada jugador dispondra de

dos opciones, seleccionara la que represente el mayor beneficio o utilidad.

Los elementos del juego, establecidos en la teoria son los siguientes:

I= individuo o jugador que debe tomar una decision.

ai= movimientos que debe realizar cada jugador libremente.

Ai= conjunto de posibles acciones que realiza un jugador en todo el juego.

I= informacion que tiene un jugador en un determinado momento frente a una
situacion especifica como un juego.

Si= estrategia de cada jugador para elegir acciones especificas y lograr un objetivo.
ti= decision que toma cada jugador dentro de una estrategia.

bi= beneficio del individuo que juega por lo que recibe al finalizar el juego.

r=resultado final del juego (Sierralta-Rios, 1998).

Esta teoria se relaciona con la variable toma de decisiones ya que tiene como objetivo

observar cual es el proceso de toma de decisiones que desarrollan los jugadores a través

del juego, analizando todos los posibles factores que intervienen, asi como los objetivos
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planteados y las ganancias que obtendran si llegasen a ganar. Otro aspecto que se puede

visualizar es si las alternativas seleccionadas fueron las mejores.

Algunas de las definiciones que se encontraron acerca de la variable independiente Toma
de Decisiones se describen a continuacioén en la tabla 7. Las cuales se utilizaron en diferentes
investigaciones.

Tabla 7. Revision conceptual de Toma de Decisiones

Marco Variable Definicién Autores
Capacidad de elegir la mejor | (Abayadeera & Watty,
Toma de Decisiones | alternativa para actuar, 2016)

comprometiéndose con la decision
tomada y siendo coherente con la

misma.

Habilidad de elegir la mejor opcién | (Kirstein, Coetzee, &
para solucionar alguna problematica Schmulian, 2018)

utilizando herramientas y/o tecnologia

adecuada.

Escoger la alternativa siguiendo un (Meyer, Brunig, &

proceso completo y adquirir toda la Nyhuis, 2015)

responsabilidad de las consecuencias
de la decision tomada.
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con estas definiciones sobre la Toma de Decisiones se construyd una
definicion propia. Se define a la Toma de Decisiones como la competencia o habilidad de
elegir de manera responsable la mejor alternativa u opcion para brindar una solucion,
utilizando de manera eficiente los recursos que estén a su alcance, contemplando las

posibles consecuencias.

Se decidié construir una definicidn propia con base en las definiciones mencionadas
anteriormente ya que todas aportan puntos clave de lo que es tomar una decisiéon en el
trabajo, contemplando la problematica, los recursos con los que se cuenta y los posibles
escenarios o consecuencias, asi mismo, se menciona que cualquier decision en el contexto
laboral se debe tomar de manera responsable. Esto debido a que en el area laboral de
manera constante se debe tomar decisiones importantes, ya que cada accién provoca
efectos positivos 0 negativos, segun sea el caso. Y en el contexto en el que se plantea medir

la variable, se busca que los efectos de las decisiones tomadas sean positivos en su mayoria.
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b) Investigaciones aplicadas

Abayadeera et. al., (2016), realizaron un estudio en el que se evalué con una encuesta
a los egresados de contabilidad de nivel licenciatura y posgrado en Sri Lanka. La variable
que se utilizé fue toma de decisiones. Para la relacion toma de decisiones y empleabilidad

laboral se obtuvieron los resultados a=0.75 y p>0.05.

Kirstein et.al., (2018) Realizaron un estudio a los estudiantes que se encontraran en
los ultimos semestres de sus estudios de la licenciatura en contabilidad, en universidades de
Sudafrica. La variable que se estudié fue toma de decisiones. Los resultados que se
obtuvieron para la relacion toma de decisiones y empleabilidad laboral fueron a=0.85 y
p>0.05.

2.2.5. Variable independiente X5 Capacidad de Innovacién
a) Teorias y Definiciones

Teoria de la destruccion creativa por Schumpeter (1942). Esta teoria se centra en la
destruccion creativa, la cual se origina entre una empresa pionera de cualquier sector y
aquellas empresas nombradas seguidoras o imitadoras, cuando estas empresas tratan de
beneficiarse de la innovacién que ha desarrollado originalmente la empresa pionera. En esta
teoria el empresario busca entrar a mercados existentes a través de la innovacion.

Schumpeter hace una diferencia importante entre los términos invencion e innovacion.
La invencion hace referencia a la creacion o combinacion de nuevas ideas, en cambio, la
innovacion se refiere a la transformacion de un invento en algo apto para la comercializacion,
ya sea un bien o servicio capaz de satisfacer las necesidades del mercado existentes
(Valencia & Patlan, 2011).

En esta teoria Schumpeter establecié que un individuo realiza nuevas combinaciones o

innovaciones cuando:

¢ Introduce nuevos procesos de produccidén en una empresa existente
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e Utiliza métodos de produccion existentes de manera distinta para lograr una mayor
ventaja competitiva.

¢ Introduce bienes sustitutos en el mercado

e Introduce un mejoramiento en un producto o servicio ya existente

e Abre nuevos mercados

e Produce un nuevo bien o servicio.

Esta teoria se relaciona con la variable innovacion ya que habla acerca de como se
pueden mejorar productos o servicios que ya existen, sin embargo, para que estos se
consideren innovacion deben satisfacer alguna necesidad, para poder comercializarlos, de

lo contrario no es considerado como un producto o servicio innovador.

Teoria de capacidades dinamicas de Teece y Pisano (1994). Esta teoria esta enfocada a la
comprension sobre porque las empresas u organizaciones construyen y mantienen ventajas
competitivas, en contextos actuales de cambio constante.

Los autores de esta teoria definen las capacidades dinamicas como un subconjunto
de competencias o habilidades que permiten a la empresa la creaciéon de nuevos productos
y procesos como respuesta a los cambios constantes del mercado, a través de estrategias
de alto nivel, para alcanzar nuevas e innovadoras ventajas competitivas (Zapata & Mirabal,
2018).

Componentes de la teoria de capacidades dinamicas:

1. Capacidad de absorcion: habilidad de adquirir informacion, asimilarla y aplicarla con
fines comerciales por la organizacion.

2. Adquisicion de conocimiento: habilidad de la organizacion de absorcion de
conocimiento nuevo y la capacidad de adquirirlo efectivamente.

3. Asimilacion de conocimiento: es la habilidad de analizar, procesar, interpretar y
comprender la informacion externa.

4. Transformacion del conocimiento: es el componente que permite a la organizacion
mejorar las estrategias o dinamicas a través de la cuales se combina el conocimiento

previo con el conocimiento nuevo.
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5. Explotacion del conocimiento: habilidad o capacidad de la aplicaciéon comercial del
conocimiento, como un factor critico para el desarrollo de la capacidad de innovacién

de una empresa (Garzén & Alfonso, 2015).

Esta teoria se relaciona con la variable innovacion ya que analiza las capacidades que
un individuo necesita para poder llevar a cabo el proceso de innovacion que van desde la
capacidad de absorcién la cual hace referencia respecto a la habilidad de adquirir informacion
y transformarla en algun bien comercial, hasta la capacidad de la explotaciéon de
conocimiento que implica la habilidad de la comercializacion del cualquier producto o

servicios de una empresa.

Algunas de las definiciones que se encontraron acerca de la variable independiente
Capacidad de Innovacion se describen a continuaciéon en la tabla 8. Estas definiciones se

encontraron en diferentes estudios durante la revision de literatura.

Tabla 8. Revision conceptual de Capacidad de Innovacion.

Marco Variable Definicién Autores
Habilidad para generar y explorar nuevas ideas con el | (Villegas, Montes, &
Capacidad de objetivo de proponer nuevas soluciones en areas de Lépez, 2016)
Innovacion oportunidad detectadas en el mercado, asi como

desarrollar y comercializar innovaciones reales.

La capacidad de innovar se refiere a la generacion de | (Vergel, Martinez, &

innovaciones en productos y procesos. Nieto, 2016)
La capacidad de innovacion se define como las (Stojcic, Hashi, &
habilidades y el conocimiento necesarios para Orlic, 2018)

absorber, dominar y mejorar efectivamente las
tecnologias existentes, y para crear otras nuevas.

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con estas definiciones sobre la Capacidad de Innovacién se construy6
una definicion propia. Se define capacidad de innovaciéon como la habilidad generar nuevas
ideas y ponerlas en practica ya sea para solucionar algun problema en algun area de
oportunidad detectada en la empresa o para innovar o mejorar productos o procesos, es
decir, crear algo nuevo, diferente que atienda alguna necesidad de la sociedad, que se pueda

comercializar en el mercado.
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Se decidié construir una definicion propia con base en las definiciones mencionadas
anteriormente ya que son muy similares y hacen énfasis en la generacion de ideas
novedosas y originales, en otras palabras, es necesaria la creatividad ya que es el inicio del
proceso de innovacion, es decir, si no hay creatividad no se pueden innovar productos,
procesos o servicios. Por otro lado, si las ideas creativas no satisfacen alguna necesidad o
solucionan alguna problematica, no sirven de nada. Porque, aunque se generen ideas
nuevas y se materialicen si no existe algun mercado en el que se pueda comercializar,

tampoco se puede innovar.
b) Investigaciones aplicadas

Vergel et. al., (2016), realizaron un estudio a 595 estudiantes de Ingenieria en Cucuta,
Colombia. La variable que se estudio fue capacidad de innovacion. Utilizaron en su modelo
un analisis de regresion lineal. Los resultados obtenidos para la relacion capacidad de

innovacion y empleabilidad laboral fueron a=0.85; p>0.05.

Johanee (2017) realizo un estudio a dos grupos de empleados de una compania de
gas y petréleo en Noruega. Utilizando la variable capacidad de innovacion, a través de un
trabajo de campo etnografico. Los resultados arrojaron que los lideres percibian que los
trabajadores llevaban a cabo procesos innovadores para reducir tiempos y en ocasiones

costos, ademas de mejoras en productos o servicios.

Stojcic, Hashi & Orlic (2018), realizaron un estudio a 14,487 empresas en Reino Unido.
Utilizando la variable capacidad de innovacion. Utilizaron un modelo un analisis de regresion
multiple y los resultados que se obtuvieron para la relacidon entre capacidad de innovacion y

empleabilidad laboral fueron a=.65; p>0.05.

2.2.6. Variable independiente X6 Liderazgo

a) Teorias y Definiciones

La teoria de liderazgo situacional de Hersey y Blanchard (1967). Esta teoria menciona
que cada lider puede tener un estilo preferido, sin embargo, la efectividad del liderazgo

depende de la capacidad de adaptar o cambiar su estilo cuando la situacién lo requiera
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(Sanchez & Rodriguez, 2010). Se establecen cuatro posibles estilos de liderazgo en esta

teoria:

1. Dirigir: en este estilo el lider es quien toma las decisiones, estableciendo el qué, como
y cuando.

2. Guiar: Solicita retroalimentacion, ideas, sugerencias de parte del equipo y premia los
objetivos alcanzados.

3. Participar: el lider muestra mayor interés en las relaciones sociales, la toma de
decisiones y el control se realizan en conjunto, lo que supone un mayor nivel de
motivacién por parte de los empleados.

4. Delegar: aqui el lider detecta y evalua el talento, delegando tareas en su equipo, lo
que les proporciona cierto nivel de autonomia a los empleados (Kwan & Cardozo,
2018).

El estilo de lider se define con base en la combinacién de dos dimensiones las que
nombran comportamiento de tarea y comportamiento de relacion. En donde la primer hace
referencia a que el lider debe detallar las tareas y responsabilidades de cada individuo del
grupo, este comportamiento también consta de explicar qué hacer, cdmo, cuando y dénde.
En cambio, el comportamiento de relacién hace énfasis en que el lider debe mantener una

comunicacion en dos direcciones lo que incluye escuchar, facilitar y respaldar su equipo.

Esta teoria se relaciona con la variable liderazgo ya que establece que el lider debe
reaccionar de acuerdo con la situacién, es decir, no siempre ejerce el mismo tipo de

liderazgo, si no que puede ser flexible con el grupo que esta lidereando.

Teoria de Liderazgo transformacional de Bernard M. Bass, en 1985. En esta teoria son
muy importantes las actitudes y percepciones que tienen los seguidores de sus lideres. En
el liderazgo transformacional, lo seguidores son motivados por intereses personales mas que
por un lider. A continuacidn, se mencionan los componentes de esta teoria:

e Carisma: son admirados, respetados y se puede confiar en él, de tal manera que sea

un modelo para sus seguidores
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¢ Inspiracion: los lideres deben motivar e inspirar a sus seguidores generando el espiritu
de grupo.

e Estimulacion intelectual: los lideres estimulan a sus seguidores para que generen
ideas creativas y se pueda innovar en la empresa, no se critican las ideas que difieran
de las del lider ni los errores.

e Consideracion individualizada: los lideres deben poner mayor atencion a las
necesidades individuales de desarrollo personal de sus seguidores, el seguimiento de

dichas necesidades es personalizado y los lideres fungen como un orientador.

Los lideres transformacionales contribuyen a que sus seguidores pueden afrontar
situaciones de estrés o de conflicto con éxito, promocionando sensacion de seguridad y
tolerancia ante la incertidumbre. Siendo muy util ese liderazgo en situaciones de cambio
constante (Lupano & Castro, 2006).

Esta teoria se relaciona con la variable de liderazgo ya que habla sobre como deber ser
el lider en la actualidad, es muy importante la percepcidon que tengan los seguidores de su
lider, de acuerdo con esta teoria el lider bebe preocuparse por como se sientan, que piensen,
asi como que necesidades tengan sus seguidores, para que estos se sientan y trabajen
motivados y con confianza.

Algunas de las definiciones que se encontraron acerca de la variable independiente
Liderazgo se describen a continuacion en la tabla 9, las cuales se utilizaron en diversos

estudios de investigacion.

Tabla 9. Revisiéon conceptual de Liderazgo

Marco Variable Definicion Autores
Influir en otros para que trabajen hacia (Kirstein, Coetzee, &
Liderazgo sus objetivos. Schmulian, 2018)
Capacidad para guiar a un grupo de | (Abayadeera & Watty,
personas con respeto, fortaleciendo su 2016)

crecimiento profesional.

Influir sobre las personas y/o grupos (Ebrahimi & Azmi,
anticipandose al futuro y contribuyendo 2015)
a su desarrollo personal y profesional

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con estas definiciones sobre Liderazgo se construyé una definicidn propia.
Se define el Liderazgo como la capacidad o habilidad de influir y dirigir de manera positiva
en un grupo de personas con el propdsito de lograr los objetivos establecidos por la empresa

u organizacion en la que se esté laborando, contribuyendo a su crecimiento profesional.

Se optd por construir esta definicion con en la revisidn de literatura previa, ya que en
general las definiciones son similares y se acopla muy bien al contexto que se le otorga a
esta variable en esta investigacion, ademas, el lider ideal es aquel que no solo dirige a un
grupo de empleados hacia los intereses de la empresa, sino que también, muestra interés
en su crecimiento profesional y laboral, ademas de compartir y reconocer el trabajo y los

logros de cada uno de las personas que estén a su cargo, y no atribuirselos a él.
b) Investigaciones aplicadas

Abayadeera et. al., (2016), realizaron un estudio en el que se evalué con una encuesta
a los egresados de contabilidad de nivel licenciatura y posgrado en Sri Lanka. La variable
que se utilizo fue liderazgo. Para la relacion liderazgo y empleabilidad laboral se obtuvieron
resultados de a=0.85y p>0.05.

Kirstein et.al., (2018) Realizaron un estudio a los estudiantes que se encontraran en
los ultimos semestres de sus estudios de la licenciatura en contabilidad, en universidades de
Sudéfrica. La variable que se estudio fue toma de liderazgo. Los resultados que se obtuvieron

para la relacion liderazgo y empleabilidad laboral fueron a=0.78 y p>0.05.

Yizhong et. al., (2019), realizaron un estudio a 760 empleados de diferentes industrias
como construccion, manufactura, finanzas, seguros y comunicaciones, en el delta del
Yangtze y el delta del rio Perla en China. La variable que se midié fue liderazgo. Los
resultados que se obtuvieron para la relacién liderazgo y empleabilidad laboral fueron a=0.93
y p>0.01.

Hosain et. al., (2021), realizaron un estudio a 360 empleadores que se desempenan
como gerentes de recursos humanos, en Bangladesh. La variable que se utilizo fue liderazgo.

Realizaron un analisis factorial exploratorio y un modelo de ecuaciones estructurales. Los

57



resultados que se obtuvieron para la relacion liderazgo y empleabilidad laboral fueron a=0.87
y p>0.05.

2.2.7. Variable independiente X7 Resolucion de Problemas

a) Teorias y Definiciones

La teoria de solucién de problemas de Dewey (1911). Esta teoria plantea que el ser
humano se enfrenta a un problema cuando acepta alguna tarea, actividad, pero no sabe
como realizarla, sosteniendo que existente diferentes niveles de problemas, desde los
estructurados hasta los que se encuentran en la vida cotidiana (Rojas, 2010). Esta teoria

establece cuatro factores que se ven implicados en la resolucion de problemas:

1. Procesamiento de la informacion: busqueda en el archivo de la memoria a corto o
largo plazo, el cual puede contener o no informacién previa que pueda ayudar al
individuo en la solucién del problema.

2. Estructura de la tarea o actividad: descripcién de las conductas necesarias para
resolver el problema.

Los espacios del problema: representacién mental o grafica de la situacion.
La informacién presente en los espacios del problema: proceso de evaluaciéon de cada

paso para decidir si es de ayuda o no a la solucion del problema.

A continuacidén, se mencionan algunas habilidades del pensamiento que ayudan a la solucién

de problemas:

Identificacion del problema.
Definicién del problema en términos precisos.

Exploracién de posibles estrategias de solucion.

<N X X

Descomponer un problema complejo en sub-problemas, para que sea mas facil

solucionarlo.

<

Definir claramente el cambio que se requiere alcanzar con base en la solucion.

<

Habilidad para encontrar las inconsistencias en los argumentos de las propuestas.

v" Formular y poner un plan para solucionar el problema.
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Esta teoria se relaciona con la variable resolucion de problemas ya que hace mencion
habilidades que ayudan a que un individuo resuelva un problema de la mejor manera, si
existen conocimientos previos el proceso sera mucho mas facil, de lo contrario tendria que
pedir ayuda para poder solucionarlo. Por eso es importante que tenga el conocimiento

necesario para obtener una solucion viable y acorde al problema

La Teoria para la Resolucion de Problemas de Inventiva o TRIZ de Genrich Altshuller
(1946). De acuerdo con esta teoria la mayoria de los problemas técnicos que se presentan
en una empresa al desarrollar una innovacion ya han sido solucionados por otras empresas
del mismo sector. Es una metodologia sistematica basada en el conocimiento, que orienta la
resolucién de problemas técnicos, sin embargo, en la actualidad se usa para la resolucion

de una gran variedad de problemas (Chala, 2012).

Se realiza un analisis funcional para comprender mejor el sistema que se esta analizando.
Este proceso consiste en representar los componentes o subsistemas de la técnica y las
interacciones o vinculos que hay entre ellos. Dichas interacciones pueden ser benéficas o
perjudiciales. De esta manera se pueden identificar mejor los aspectos que generan

problemas o conflictos y que tienen oportunidad de mejora (Chala, 2012).

Dentro de la metodologia de TRIZ se dan contradicciones cuando al mejorar un parametro
o caracteristica de un sistema técnico o de proceso tecnolégico, se afecta de alguna manera
la misma u otra caracteristica o parametro (Chala, 2012). Dentro de la metodologia TRIZ se

plantean 3 tipos de contradicciones;

v' Contradicciones administrativas; las cuales surgen cuando se requiere algun resultado
evitando consecuencias negativas, pero no se sabe como alcanzar el resultado.

v' Contradicciones técnicas: una contradiccion técnica representa un conflicto entre dos
subsistemas. Ocurren si al crear o incrementar una funcién util en uno de los
subsistemas se crea una nueva funcion perjudicial o intensifica una funcion perjudicial
existente en otro subsistema; cuando al eliminar o reducir una funcion perjudicial en

un subsistema se deteriora una funcién util en otro subsistema.
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v Las contradicciones fisicas que surgen cuando un subsistema dado debe tener una
propiedad A para ejecutar una funcion y debe tener una propiedad anti-A para

satisfacer las condiciones de un problema.

Las herramientas que propone TRIZ para superar las contradicciones que se presenten
en una técnica son llamadas principios. Esos principios son sugerencias generales de
acciones que pueden ser utiles ante un conflicto que se presente durante el proceso de
disefio o innovacion de una técnica. La matriz de contradicciones orienta sobre las acciones
a realizar para la resolucion de conflictos entre parametros técnicos que se quieran mejorar.
Esta matriz esta compuesta por 39 parametros de ingenieria y 40 principios de inventiva. Los
parametros de ingenieria son caracteristicas del producto que aparecen tanto en las
columnas como en las filas de la matriz, representando el parametro que se quiere mejorar
y los 40 principios son estrategias que propone TRIZ para eliminar las contradicciones
(Chala, 2012).

Esta teoria se relaciona con la variable resolucion de problemas ya que ofrece una
metodologia para poder eliminarlos con base en parametros y principios, en este caso esta
teoria se centra en problemas técnicos, sin embargo, en la actualidad se utiliza esta

metodologia para la solucién de diversos tipos de problemas.

Algunas de las definiciones que se encontraron acerca de la variable independiente
Resoluciéon de Problemas se describen a continuacion en la tabla 10. Estas definiciones se

encontraron en diversos articulos de investigacion
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Tabla 10. Revision conceptual de Resolucion de Problemas.

Marco Variable Definicion Autores
Capacidad de reconocer los problemas | (Giampaoli, Ciambotti,
Resolucién de como parte inherente del proyecto y & Bontis, 2017)
Problemas sobrellevarlos con soluciones creativas

y actitud positiva.

Habilidad de identificar, analizar y | (Gonzalez & Mendoza,
definir los elementos significativos que 2011)
constituyen un  problema  para
resolverlo con criterio y de forma

efectiva.
Elegir la herramienta, el dispositivo, etc. (Murawski & Bick,
adecuados para resolver problemas. 2017)

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con estas definiciones sobre la resolucién de problemas se construyd una
definicion propia. Se define la resolucion de problemas como la habilidad de analizar todos
los posibles escenarios y los efectos negativos y positivos, contemplar todos las herramientas
disponibles y los elementos significativos, y con base en estos analizar detenidamente cual

es la mejor forma de solucionar el problema de manera positiva.

Se decidié construir una definicion propia con base en las definiciones mencionadas
anteriormente cada una suma diferentes componentes, como; analizar e identificar de
manera efectiva la raiz del problema, y elegir la solucién efectiva, apoyandose con las
herramientas o recursos que estén a su favor. Ademas, todas las definiciones se expresan

de manera positiva y real.
b) Investigaciones aplicadas

Giampaoli et. al., (2017), realizé un estudio a 112 empresas italianas de Mediobanca.
La variable que se estudié fue resolucion de problemas. Se aplicé un instrumento de
medicion, tipo cuestionario. El cual fue contestado por altos y medios mandos, empleados
con responsabilidad en finanzas, planificacion y control, gestion de recursos humanos. El
resultado que se obtuvo para la relacién resolucion de problemas y eempleabilidad laboral
fue 0=0.85, p>0.05.
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Tsai y Tan (2017), realizaron un estudio a dos grupos de estudiantes, un grupo
sirviendo como seccion experimental y el otro grupo de seccidn de control, en la Universidad
Nacional Chung Hsing de Taiwan. Se aplicé un modelo de ensefianza - aprendizaje basado
en problemas con una duracion de 8 semanas para ambos grupos, con la misma cantidad
de horas de instruccion. La variable que se utiliz6 fue resolucion de problemas. Los
resultados obtenidos para la relacién resolucion de problemas y empleabilidad laboral fueron
0a=0.85 y p>0.05. Concluyendo que las practicas pedagogicas deben incluir un poco de los

escenarios reales en el mundo laboral, y no solo quedarse a la mitad del camino con la teoria.

Hosain et. al., (2021), realizaron un estudio a 360 empleadores que se desempefan
como gerentes de recursos humanos, en Bangladesh. La variable que se utilizo fue
resolucién de problemas. Realizaron un analisis factorial exploratorio y un modelo de
ecuaciones estructurales. Los resultados que se obtuvieron para la relacion resolucion de

problemas y empleabilidad laboral fueron a=0.86 y p>0.05.

2.3.Hipoétesis Operativas y/o especificas

H1= La creatividad es una competencia genérica profesional que incide de manera positiva
en la empleabilidad laboral de los egresados de ingenieria que trabajan en empresas
manufactureras.

H2= El uso de las TIC es una competencia genérica profesional que incide de manera positiva
en la empleabilidad laboral de los egresados de ingenieria que trabajan en empresas
manufactureras.

Hs= El trabajo en equipo es una competencia genérica profesional que incide de manera
positiva en la empleabilidad laboral de los egresados de ingenieria que trabajan en empresas
manufactureras.

Hs4= La toma de decisiones es una competencia genérica profesional que incide de manera
positiva en la empleabilidad laboral de los egresados de ingenieria que trabajan en empresas
manufactureras.

Hs= La capacidad de innovacion es una competencia genérica profesional que incide de
manera positiva en la empleabilidad laboral de los egresados de ingenieria que trabajan en

empresas manufactureras.
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He= El liderazgo es una competencia genérica profesional que incide de manera positiva en
la empleabilidad laboral de los egresados de ingenieria que trabajan en empresas
manufactureras.

Hz= La resolucién de problemas es una competencia genérica profesional que incide de
manera positiva en la empleabilidad laboral de los egresados de ingenieria que trabajan en

empresas man ufactureras.

Modelo esquematico de la hipétesis.
Y =f (X1, X2, X3, X4, X5, X6, X7)

2.3.1. Modelo grafico de la hipdtesis
Figura 11. Modelo Grafico de la Hipotesis.

X1 = Creatividad

Xo=Uso de las TIC

X3 = Trabajo en Equipo

X4=Toma de
Decisiones

Y= Empleabilidad
Laboral

aNyYrr

Xs = Capacidad de
Innovacién

Xs= Liderazgo

X7= Resoluciéon de
Problemas

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3.2. Modelo de Relaciones teédricas con las hipétesis
Tabla 11. Modelo de relaciones tedricas con la hipotesis

Referencia
(Vergel, Martinez, & Nieto,
2016)
(Johanee, 2017)
(Stojcic, Hashi, & Orlic,
2018)
(Gonzalez & Martinez,
2017)
(Garcia, Moreno, & Roldan,
2017)
(Deursen & Dijk, 2014)
(Jaca, Vile, & Zarraga,
2016)
(Jackson, Sibson, & Riebe,
2014)
(Towers-Clark, 2015)
(Abayadeera & Watty,
2016)
(Kirstein, Coetzee, &
Schmulian, 2018)
(Giampaoli, Ciambotti, &
Bontis, 2017)
(Tsai & Tan, 2017)

Después de toda la informacion consultada durante la revisién de literatura, se puede
concluir, que en los diversos estudios que se encontraron se relacionan las siete variables
independientes con la dependiente, establecidas para esta investigacion. Asi mismo, se
encontraron diferentes teorias que se relacionaban con las variables. También se establecio

el modelo grafico de la hipdtesis. Ademas, se determinaron las hipotesis especificas de esta

investigacion.

X1 X2 X3
X
X
X
X
X
X
X
X
X

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En el presente capitulo se expone el esquema metodoldgico del estudio de campo,
dividido en cuatro secciones. En primer lugar, se explica el tipo y disefio de investigacion, en
segundo término, se describe el método de recoleccion de datos y del instrumento de
medicién utilizado para obtener informacion referente a la empleabilidad laboral, asi como
para cada una de las variables independientes del estudio. En tercer lugar, se aborda la
poblacion de estudio y el marco muestral de los sujetos participantes. Por ultimo, se detalla
el método de analisis y el proceso estadistico utilizado para medir la validez y confiabilidad

de contenido, y de los constructos formulados de acuerdo con el marco tedrico analizado.

3.1. Tipo y diseio de la investigacion
3.1.1. Tipos de investigacion

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, ya que se recolectaron datos centrados
en aspectos medibles y cuantificables, para probar la hipétesis con base en un analisis
estadistico. La recoleccion de los datos se realizé a través de la aplicacion de un instrumento

tipo cuestionario para medir cada una de las variables.

El tipo de investigacion es exploratorio, descriptivo, correlaciona y explicativo. Es
exploratorio ya que indaga el fendbmeno que se investiga y que debe ser poco estudiado, es
descriptivo porque se recogid informacion acerca de las variables que integran esta
investigacion, correlacional ya que el objetivo es encontrar las relaciones entre dos o mas
variables en una muestra en especial y explicativo ya que se centra en explicar porque y
como ocurre el fendbmeno que se investiga y la razon de las relaciones entre las variables

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
3.1.2. Diserio de la Investigacion

Es una investigacién con disefio no experimental, ya que no se manipularon
deliberadamente las variables; es decir, no se modificaron intencionalmente las variables
independientes, lo que se realizé basicamente es un analisis de percepcidén con resultados

cuantitativos de los datos que se han obtenido hasta el momento.
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Como sefiala Kerlinger (1979, pag. 116), la investigacion de disefio no experimental
es cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones. De hecho, no hay condiciones o estimulos
a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente

natural, en su realidad.

La investigacion también es del tipo transaccional, ya que se recogieron datos en un
solo momento, en un rango de tiempo unico o periodo especifico. Su propdsito es describir
las variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. En ese sentido,
se medio la relacion entre cada una de las variables independientes y su efecto causal en la
variable dependiente en cuanto al desarrollo de competencias genéricas profesionales en los

empleados de las empresas manufactureras del Area Metropolitana de Monterrey.

3.2. Métodos de recoleccion de datos

Con la finalidad de probar las hipétesis se elabord un cuestionario el cual se aplicé via
internet a ingenieros con poco tiempo de haber egresado, que laboren en las diferentes
empresas del sector manufacturero. Esto permitié la obtencién de los datos, lo cual es una
de las fases mas importantes del proceso de la investigacion cientifica, ya que aporta la
informacion necesaria y valida para la confirmacidén o rechazo de las hipétesis planteadas,

es decir, se debe de dar la respuesta al problema formulado.

En este sentido, es importante resaltar que es gracias a la aplicacidén del instrumento
cuando se entra en contacto con la realidad del fendbmeno en estudio. Dicho contacto, segun
sus esquemas Yy disefio tedrico, debe ser controlado; es decir, debe evitar posibles fuentes
de error que pueden aparecer en dicha interaccidén y que, por lo tanto, puedan poner en

riesgo y entredicho la validez y calidad de los datos recogidos.

3.2.1. Elaboracion de la encuesta o entrevista estructurada
Se utilizo la técnica de estudio de campo con la elaboracién del instrumento de medicion o

cuestionario que se realiz6 por su facilidad para recolectar informacion. Dicha encuesta se
elabord utilizando preguntas de diversas encuestas encontradas en la literatura. El

instrumento consta de 69 items para medir las variables esta dividido en 9 secciones de las
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cuales en la seccién 1 se hacen 7 preguntas demograficas para conocer el perfil del
encuestado como: su formacién académica, hace cuantos afos concluyd sus estudios de
universidad, el nombre de la empresa en la que labora actualmente, cuanto tiempo lleva
trabajando en la empresa, el puesto que desempefia, género y edad del encuestado. De la

seccion 2 a la 9 fueron 62 preguntas sobre las variables como se observa en la tabla 12.

Tabla 12. Nimero de items

Variable No. de preguntas

X1= Creatividad 7 (8-14)

Xo= Uso de las Tic 7 (15-21)
Xs= Trabajo en equipo 9 (22-30)
X4= Toma de decisiones 10 (31-40)
Xs= Capacidad de innovacién 8 (41-48)
Xe= Liderazgo 10 (49-58)
X7=Resolucion de problemas 7 (59-65)
Y= Empleabilidad laboral 11 (66-76)

Fuente: Elaboracion propia

De manera especifica, para medir la variable independiente creatividad, se tomaron 7
items, los cuales se obtuvieron de diferentes investigaciones (Chen, Chan, Pan, 2018;
Shuliang, Yanhong, Xiaobao y Hong, 2020; Chaudhary y Akhouri, 2019; de Wen, Zhou y
Qiang Lu, 2017; Valaei, 2017).

En cuanto a la variable independiente uso de las TIC, se tomaron 7 items, los cuales
se obtuvieron de diferentes articulos de investigacién (Rosenberg, Heimler y Morote, 2012;
Gonzalez, 2013). Para medir la variable independiente trabajo en equipo, se tomaron 9 items,
los cuales se obtuvieron de diferentes trabajos de investigacion (Paguio y Jackling, 2016;

Gordon, Jorm, Shulruf, Weller, Currie, Lim y Osomanski, 2016; Collet, Hine y Plessis, 2015).

Para la variable independiente toma de decisiones, se tomaron 10 items, los cuales
se obtuvieron de diferentes estudios de investigacion (De Azzollini y Depaula, 2013;
Gonzalez, 2013). Para medir la variable independiente capacidad de innovacion, se tomaron
8 items, los cuales se obtuvieron de articulos de investigaciéon (Estrada, 2019;

Wonglimpiyarat, 2010).
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Al medir la variable independiente liderazgo, se tomaron 10 items, los cuales se
obtuvieron de estudios de investigacion (Schaufeli, 2015; Chen et al., 2018; Wen, Zhou y Lu,
2017). Para medir la variable independiente resolucién de problemas, se tomaron 7 items,
los cuales se obtuvieron de diferentes investigaciones (Rivers, Armellini y Nie, 2015;
Gonzalez, 2013). Finalmente, para medir la variable dependiente empleabilidad laboral, se
tomaron 11 items, los cuales se obtuvieron de articulos de investigacion (Pitan, 2016;

Nicolescu y Nicolescu, 2019; Kapareliotis, Voutsina y Patsiotis, 2019; Gonzalez, 2013).

se utilizé una escala de Likert de siete puntos (siendo 1 totalmente en desacuerdo y 7
totalmente de acuerdo) para medir las variables independientes que son los factores que

influyen en la empleabilidad laboral, tal y como se muestra en la tabla 13.

Tabla 13. Escala de medicion likert

Totalmente En Medianamente Ni de Medianamente De Totalmente
en desacuerdo en acuerdo ni de acuerdo acuerdo De
desacuerdo desacuerdo en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7

Fuente: Elaboracion propia

3.2.2 Validacién de expertos
Una vez elaborado el instrumento con los items recabados durante la revision de

literatura, se inicio el proceso de validez de contenido con 2 expertos en el tema, con la
finalidad de evaluar el grado de relevancia de los items (anexo 2). Es decir, se les entrego a
los expertos los items seleccionados en un formato, dividido en secciones por variables, para
evaluar el grado de importancia de cada item, con una puntuaciéon de uno a cuatro. Donde
uno es irrelevante; dos, poco relevante; tres, relevante, y cuatro, muy relevante. Respecto
Para cada item se calculé un promedio (anexo 3), aquellos que estuvieron por debajo de un

valor de 2 se eliminaron.
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3.2.2. Operacionalizacion de las variables de la hipotesis

En la siguiente tabla se muestra la operacionalizacion de las variables independientes
(factores), asi como la variable dependiente en las que se puede apreciar también sus
respectivas escalas de medicion. Esta dultima estara en funcion del desarrollo de

competencias genéricas profesionales de la persona encuestada.

En la tabla 14, se puede observar la operacionalizacion de las variables (definicion y

unidad de medicion).
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Tabla 14. Operacionalizacion de las variables

Xi.Creatividad

Generar y compartir ideas novedosas, la cual desempenfa el papel de origen y punto

de partida de la innovacién (Stojcic, Hashi, & Orlic, 2018).

Likert 7 puntos
Alfa de Cronbach
a=0.60

Xz2.Uso de las TIC

El uso de las TIC es el conjunto de conocimientos técnicos sobre el uso y
funcionamiento de los recursos tecnoldgicos, y saber aplicarlos de acuerdo con su

entorno laboral (Gonzalez & Martinez, 2017).

Likert 7 puntos
Alfa de Cronbach
a=0.75

X3, Trabajo en equipo

Disposicion de formar parte de un equipo, para trabajar en conjunto y lograr los

objetivos de alguna empresa u organizacion (Towers-Clark, 2015).

Likert 7 puntos
Alfa de Cronbach
a=0.79

X4. Toma de decisiones

Meyer, Briinig y Nyhuis (2015) definen la Toma de decisiones como la competencia de
escoger la alternativa siguiendo un proceso completo y adquirir toda la responsabilidad

de las consecuencias de la decision tomada.

Likert 7 puntos
Alfa de Cronbach
a=0.81

Xs. Capacidad de

innovacion

Para Stojcic, Hashi y Orlic (2018) la capacidad de innovacion se define como las
habilidades y el conocimiento necesarios para absorber, dominar y mejorar

efectivamente las tecnologias existentes, y para crear otras nuevas.

Likert 7 puntos
Alfa de Cronbach
a=0.65

Xe. Liderazgo

Influir sobre las personas y/o grupos anticipandose al futuro y contribuyendo a su

desarrollo personal y profesional (Ebrahimi & Azmi, 2015).

Likert 7 puntos
Alfa de Cronbach
a=0.70

X7.Resolucion de

problemas

De acuerdo con Giampaoli, Ciambotti y Bontis (2017) la Resoluciéon de problemas es
la capacidad de reconocer los problemas como parte inherente del proyecto y

sobrellevarlos con soluciones creativas y actitud positiva.

Likert 7 puntos
Alfa de Cronbach
a=0.85

Y. Empleabilidad laboral

Se define como el conjunto de competencias, logros, habilidades, conocimientos y
atributos personales que aumentan la probabilidad de los profesionistas de encontrar

un empleo estable y exitoso (Bautista, 2014).

Likert 7 puntos
Alfa de Cronbach
a=0.83

Fuente: Elaboracion propia




3.3Poblacién, marco muestral y muestra

Se consideré como la poblacién de este estudio a los egresados de la FIME (en el
periodo enero-diciembre de 2017) y que se encuentre laborando en empresas del sector
manufacturero del estado de Nuevo Ledn, especificamente aquellas ubicadas en el area
metropolitana de Monterrey. En la presente investigacién el numero de egresados se obtuvo
del Primer Informe de Actividades del Director, correspondiente al afio 2017 (FIME-UANL,
2018) el cual fue de 869.

3.3.1 Tamano de la muestra

Una vez seleccionada la poblacion, se debe de calcular el tamafio de la muestra, la
cual sera aleatoria y simple de una poblacion finita. De acuerdo con este ultimo criterio se

llevd a cabo la estimacion de la muestra “n” por medio de una hoja de calculo disehada por

Rositas (2014), en el software Excel de Microsoft Office, con base en la siguiente formula:

Ns? '
(N—l)(‘-;)ﬁsz

n=

En donde N es el tamano de la poblacién que son 839 egresados de ingenieria, s"2
es la varianza en distribuciones uniformes para una escala de 7 opciones que segun Rositas
Martinez (2014), tiene un valor de 2. Asi mismo, d es el error tolerado que se obtiene
multiplicando el 5% de error tolerado por el valor de la media y z es el valor tipificado para
un nivel de confianza del 95% que es 1.96. El tamafo de la muestra utilizando la formula

anterior es de 269.

3.3.2 Sujeto de Estudio

El sujeto de estudio fue egresados en el ano 2017, del area de ingenieria, que se
encuentren laborando en empresas del sector manufacturero del Area Metropolitana de
Monterrey, desempenando algun puesto relacionado a su area de formacion en el cual
tengan que poner en practica las competencias genéricas profesionales definidas como las
variables independientes en esta investigacion. Para contactar a los egresados se acudio al



departamento de seguimiento de egresados de la FIME para tener acceso a la base de datos

de los sujetos de estudio y poder aplicar el cuestionario.

3.3. Métodos de Analisis

El instrumento de medicion, el cual se utilizé para recoger informacion relacionada con
cada una de las variables que se definieron anteriormente, se sometio a diferentes pruebas
de validez y fiabilidad como ya se mencioné. Para ello, existe un procedimiento para calcular
la fiabilidad de un instrumento a través de diferentes coeficientes. El procedimiento utilizado
para medir la fiabilidad de los items del instrumento disefiado para la obtencién de datos fue
el Coeficiente Alfa de Cronbach. Este coeficiente desarrollado por J. L. Cronbach en 1984,
permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items
gue se espera que midan el mismo constructo o dimensidn tedrica. El acuerdo general sobre
el limite inferior para el alfa de Cronbach es de 0.7, aunque es aceptable en la investigacion

exploratoria obtener un valor de 0.6 (Hair J. , 2014) .

Otro analisis que se utilizé en esta investigacion es el analisis de regresion multiple,
una técnica estadistica dependiente para analizar la relacién entre una unica variable criterio
y un conjunto de variables independientes (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010). En el caso
de la presente investigacién el objetivo es analizar la relacion entre las variables
independientes (competencias genéricas profesionales) y la variable dependiente
(empleabilidad laboral). Y por ultimo se realiz6 el analisis de colinealidad entre las variables

independientes, para evitar la multicolinealidad entre las mismas.

A manera de conclusion se puede observar en el capitulo 3, que se determind la
muestra en funcion de la poblacion, asi mismo se decidié quienes serian los sujetos de
estudio. Ademas, se elaboré el instrumento, tipo cuestionario, tomando items de diferentes
estudios encontrados durante la revision de literatura, también se especifico la escala de 7
puntos, tipo Likert. Aunado a lo anterior, se determiné el método de analisis de los datos que

se obtengan de la recoleccion de estos.



CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se expone el analisis estadistico de los resultados dividido en
cuatro secciones. En primer lugar, se muestran las Alphas de Cronbrach de cada variable.
En segundo término, se analizan los resultados estadisticos con relacion a los encuestados.
Adicionalmente se abordan los resultados del analisis estadistico de la Regresion Lineal
Multiple. Por ultimo, se presenta la comprobacion de las hipotesis del modelo resultante de

dicho analisis.

4.1.Prueba piloto

La prueba piloto se llevo a cabo con base en los 50 encuestados egresados de la FIME
de la UANL, como parte del analisis estadistico previo a la aplicacion del instrumento de
medicién a la muestra total. La intencién fue realizar la prueba estadistica necesaria para
validar los constructos. En resumen, este analisis permite estimar la confiabilidad de un
instrumento de medida, a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo

constructo.

En ese sentido, es importante establecer si los items considerados para cada una de
las variables independientes, asi como la variable dependiente fueron consistentes, con el
fin de utilizarlos como referencia cuando se analice y concluya sobre la incidencia positiva o
negativa en la empleabilidad laboral en los egresados de ingenieria. La consistencia se
refiere a la pertinencia con que los diversos items miden la naturaleza de la variable, es decir,
se busca demostrar si todos los items de las variables estan debidamente relacionados con
dicho concepto; si son realmente factores que afectan, ya sea de forma positiva o negativa

a la variable de estudio en las empresas manufactureras (Hair, 2014).

En la tabla 15 se pueden observar que el Alpha de Cronbach que se obtuvo
inicialmente para la variable empleabilidad laboral fue de .785 siendo la mas baja. La mas
alta correspondié a la variable independiente X1 creatividad con un Alpha de .902. Cabe
mencionar que se eliminaron dos items de la variable toma de decisiones, dicha accion dio
como resultado de un Alpha de .892. Asi mismo se eliminaron 6 items de la variable
dependiente, lo que dio como resultado un Alpha de .868.



Tabla 15. Alpha de Cronbach

1er Analisis 2do Analisis
Variable No. _items Alpha de No. items Alpha de
originales Cronbach finales Cronbach
X1 Creatividad 7 .902 7 .902
X2 Uso delas TIC 7 .856 6 .870
X3 Trabajo en Equipo 9 .895 9 .895
X4 Toma de Decisiones 10 .826 8 .892
X5 Capacidad de Innovacion 8 .874 8 .874
X6 Liderazgo 10 .891 9 .897
X7 Resolucién de Problemas 7 .866 7 .866
Y Empleabilidad Laboral 11 .785 5 .868

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos obtenidos del SPSS.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 15, se puede concluir que el
instrumento de medicién tiene confiable debido a que el resultado del segundo analisis arroj6

cargas superiores a 0.8 para cada constructo (Hair J. , 2014).

4.2.Resultados estadisticos

En este apartado se muestran los resultados de la investigacion derivados de aplicar
el instrumento de medicion a los 269 egresados de la FIME que se encuentran laborando en
empresas manufactureras de Monterrey y su Area Metropolitana. Para efectos del analisis
inferencial se llevé a cabo un analisis factorial confirmatorio y la estimacién de una ecuacién
de regresién multiple cuyos resultados seran presentados mas adelante.

4.2.1. Estadistica Descriptiva
En relacion con el género de los egresados la grafica de la figura 12 muestra que la mayoria
son del género masculino con 79.6%, en tanto que los del género femenino representan
20.4% de los encuestados. Es curioso mostrar que la mayoria de los encuestados son del
género masculino y esto puede ser porque en este tipo de estudios existe una mayoria
importante de hombres ya que se aplicd a egresados de la FIME.

Figura 12. Género

@ Masculino

@® Femenino




Fuente: Elaboracion propia
En relacion a la edad, en la figura 13 se muestra que 39% de los encuestados tiene entre 24

y 26 anos de edad, 31% entre 22 y 23 y 30% entre 27 y 32 afos. Con lo cual se puede
observar que la muestra obtenida posee una proporcion equilibrada entre rangos de edad
Figura 13. Edad

22-23 afios
31%

24-26 anos
39%

Fuente: Elaboracion propia

Respecto al perfil del encuestado se puede observar en la grafica de la figura 14 que
mas de la mitad de los encuestados con un 57.5% egresaron del Programa Educativo (PE)
Ingeniero Mecanico Administrador. Le sigue en importancia 23,6% los Ingenieros en
Mecanico Electricista,13.2% egresaron de PE en Ingeniero en Manufactura y por ultimo 5.7%
del PE en Ingeniero en Materiales. Lo anterior se debe a la diferencia de demanda que existe

entre los programas educativos estudiados

Figura 14. Formacion académica (carrera universitaria)

@ Ingeniero Mecanico Administrador
@ Ingeniero Mecanico Electricista
@ Ingeniero en Manufactura

lql . @ Ingeniero en Materiales

Fuente: Elaboracion propia

Como informacion extra se puede resumir que la edad de los encuestados oscila entre

los 23 y 29 afios, laboran en empresas como Ternium, John Deere, Caterpillar, KPMG,



Whirpool, Arca Continental, KIA Motors México, FEMSA, CEMEX, Nemak, Lenovo entre
otras. El tiempo que llevan laborando en estas empresas oscila entre los 2 y 5 afos. Los
puestos que desempefian van desde gerente, coordinador de proyecto, produccion,
ingeniero en calidad, ingeniero en innovacion, ingeniero de mejora continua, supervisor de
produccion, subgerente de calidad, técnico eléctrico, ingeniero lean, supervisor de

mantenimiento, técnico de maquinaria pesada, entre otros.

4.2.2. Analisis Factorial Confirmatorio

Inicialmente se realiz6 un Analisis Factorial Confirmatorio para cada variable de
estudio, con la finalidad de descartar multicolinealidad entre los items de cada variable, asi
como analizar los datos en componentes. En la tabla 18 se pueden observar las cargas
factoriales de los items de las variables independientes. Cabe destacar que se consideraron
solamente aquellos items con cargas iguales o superiores a 0.70 para efecto de la integracion

de los constructos.

Tabla 16. Matriz de componente rotado

Componente | items | Cargas Factoriales
CR5 .883
CR7 .880
CR3 .869
X1CR CR6 .850
CR4 814
CR2 811
CR1 735
uT3 .858
uT4 .832
X2UuT uTs 794
uT6é 773
uT2 770




uT7 .735
TES8 .826
TE7 .796
TEA1 .795
TE4 .789
X3TE TES .787
TEG6 .784
TE3 .782
TE9 .768
TE2 .752
TD6 .846
TD7 .829
TD10 811
TD2 .805
X4TD
TD9 .792
TD4 .786
TD5 .782
TD8 .780
Cl7 .834
Cl4 .828
CI5 .823
Cci1 .808
X5Cl
CI8 .807
CI3 .805
Cl2 .802
Cl6 .768
XéLl LI7 .846




LI8 .820
LIS 817
LI9 .814
LI3 792
LI6 .786
LI10 778
LI 725
LI2 .716
RS3 .820
RS4 .802
RS2 .799
X7RS RS5 .784
RS7 729
RS1 728
RS6 .719

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos obtenidos del SPSS.

Respecto a la variable dependiente Empleabilidad Laboral también se realizdé un
analisis factorial confirmatorio. En la tabla 19 se muestran las cargas factoriales iguales o
superiores a 0.70; también se puede observar que dicha variable conserva unicamente 5

items de los 11 planteados inicialmente.

Tabla 17. Matriz de componente

Componente 1
EL6 824
EL10 788
EL7 759
EL11 743
EL2 705

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos obtenidos del SPSS.



4.2.3. Regresion Lineal Multiple

La estadistica inferencial, permitié a través de la aplicacién del método multivariante
generar un modelo de regresion lineal multiple para determinar la relacién que existe entre
la variable dependiente y las variables independientes utilizadas a partir de las encuestas de

la muestra.

A continuacion, se presenta el modelo de regresion lineal multiple con R? que se utilizo

para efecto de medir el impacto de las variables, mediante la siguiente formula.
Y = Bo + B1X1 + B2Xz2 + BaXs + PaXa + BsXs5 + PeXe + BrX7+ €

Donde:

Y = Empleabilidad Laboral

Bo = Constante del modelo

B1...Bs = Betas del modelo

X1 = Creatividad

X2=Usodelas TIC

X3 = Trabajo en Equipo

X4 = Toma de Decisiones

Xs= Capacidad de Innovacion

Xe= Liderazgo

X7= Resolucion de Problemas

€ = Error o residual

En la tabla 19 se muestra el resultado del modelo que se gener6 después de aplicar

el método de pasos sucesivos como opcion de regresion lineal multiple en el software



estadistico SPSS v.21. El método de pasos sucesivos reporto 4 modelos, siendo el mas

aceptable estadisticamente el modelo 4.

En la tabla 20, se puede apreciar en el modelo 4 una R? ajustada igual de .497, lo que
significa que las variables independientes introducidas al modelo de regresién, a través del
método de pasos sucesivos en SPSS, estan explicando el 49.7% de la variabilidad en la
empleabilidad laboral de los egresados que laboran en las empresas manufactureras de
Monterrey y su Area Metropolitana. Respecto al valor obtenido en el estadistico de Durbin-
Watson igual a 1.982, se puede asumir que la auto correlacion es cero o no existe tal entre
los residuos, ya que se encuentra en el rango de 1.786 y 2.214, con un nivel de significancia
del 5% (Rositas, 2014).

Tabla 18. Resumen del modelo

R Error Durbin-

- Watson
Modelo R cuadrado estandar

cuadrado aiustado de la
J estimacion

1 .6472 419 416 65247850
2 .688° A74 470 62194190
3 .705¢ 496 491 .60953017
4 7114 .505 497 60552559 2.026

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos obtenidos del SPSS.

En tabla 21, se puede observar el resumen del ANOVA del modelo de regresion lineal
multiple, donde se indica si existe 0 no relacidn significativa entre las variables. El valor del
nivel critico Sig. = 0.000, indica que las variables estan linealmente relacionadas, es decir, el
modelo de regresion es estadisticamente significativo. Se puede asumir que existe
asociacion estadisticamente significativa entre las variables independientes y la variable

dependiente.

Tabla 19. ANOVA

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 | Regresion 80.611 1 80.611 189.349 .000P
Residual 111.967 268 426
Total 192.578 269
2 | Regresion 91.233 2 45616 117.929 .000¢
Residual 101.345 262 .387
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Total 192.578 264

3 | Regresion 95.609 3 31.870 85.780 .000¢
Residual 96.969 261 372
Total 192.578 264

4 | Regresion 97.246 4 24.311 66.305 .000¢
Residual 95.332 260 367
Total 192.578 264

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos obtenidos del SPSS.

La tabla 22, permite analizar si existe multicolinealidad entre las variables introducidas

al modelo de regresion lineal multiple. De acuerdo con el modelo 4 se puede observar que

la variable X7_RS (resolucion de problemas), X3_TE (trabajo en equipo), X6_LI (Liderazgo)

y X4_TD (toma de decisiones), tiene una fuerte relacién con la variable dependiente ya que

el valor de la significancia esta entre 0 y 0.05. Asi mismo, se puede asumir que no existe

multicolinealidad ya que el valor de inflacién de la varianza es menor a 5 (Hair, et al., 2010).

Tabla 20. Coeficientes

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados Estadisticos de colinealidad
Modelo B Error tip. Beta T Sig. Tolerancia FIV
1 | (Constante) 012 .040 291 771
X7_RS 680 .049 647 13.760 .000 1.000 1.000
2 | (Constante) .003 .038 .083 934
X7_RS 520 .056 494 9.252 .000 703 1.422
X3_TE 339 .065 280 5.240 .000 703 1.422
3 | (Constante) .007 .038 193 847
X7_RS 445 .059 424 7.525 .000 609 1.643
X3_TE 282 .066 233 4.307 .000 658 1.519
X6_LI 195 .057 183 3.432 .001 677 1.477
4 | (Constante) 012 .037 .320 749
X7_RS .393 .064 374 6.169 .000 518 1.931
X3_TE 231 .070 191 3.317 .001 577 1.733
X6_LI A72 .058 162 2.994 .003 653 1.531
X4_TD 161 076 132 2.113 .036 485 2.061

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos obtenidos del SPSS.

En la tabla 23, se puede observar el diagndstico de colinealidad que se obtuvo de la

regresion lineal multiple. Se obtuvo un indice de condicion menor a 4 para cada una de las

4 variables que conforman el modelo 4 especificamente, dicho resultado indica que no hay

multicolinealidad entre las variables (Hair, et al., 2010).

11




Tabla 21. Diagnésticos de colinealidad

indice de Proporciones de la varianza
Modelo Autovalores | condiciéon (Constante) X7 RS X3 TE X6 LI X4 TD
111 1.075 1.000 46 46
2 925 1.078 54 54
21 1.575 1.000 .03 21 21
2 973 1.272 97 .02 .01
3 451 1.868 .00 77 78
311 2.054 1.000 .01 10 10 10
2 .980 1.448 .99 .01 .00 .01
3 530 1.969 .00 .01 52 72
4 436 2.169 .00 .88 .38 A7
4 1 2.678 1.000 .00 .05 .05 .05 .05
2 981 1.653 .99 .00 .00 .00 .00
3 548 2.211 .00 .00 23 84 .06
4 445 2.452 .00 A48 .59 .10 .06
5 .348 2.775 .00 46 13 .00 .83

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos obtenidos del SPSS.

4.3.Comprobacion de Hipoétesis

En la tabla 24, se puede observar la significancia de cada variable independiente obtenida

del analisis de regresién lineal multiple en relacidn con la variable dependiente.

De acuerdo con los datos estadisticos obtenidos en la tabla anterior se puede concluir que
se rechazan las hipétesis uno, dos y cinco. Lo que significa que las siguientes competencias

genéricas profesionales; creatividad, el uso de las TIC y la capacidad de innovacion no

Tabla 22.Comprobacion de Hipétesis del modelo resultante

Variables Sig. Resultados
X1 Creatividad .880 Se rechaza
X2 Uso delas TIC .811 Se rechaza
X3 Trabajo en Equipo .001 Se acepta
X4Toma de Decisiones .036 Se acepta
X5 Capacidad de Innovacion 439 Se rechaza
X6 Liderazgo .003 Se acepta
X7 Resolucion de problemas .000 Se acepta

Fuente: Elaboracion propia
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inciden de manera positiva en la empleabilidad laboral de los egresados de ingenieria que

trabajan en empresas manufactureras.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos arrojaron datos importantes de los cuales se pueden hacer
inferencias de acuerdo con las variables que resultaron estadisticamente significativas, para
emitir conclusiones y dar respuesta a la pregunta de investigacidén planteada, asi como el
cumplimiento del objetivo general y los objetivos metodoldgicos. Esto conlleva a que las
instituciones de educacién superior puedan realizar esfuerzos para desarrollar las
competencias genéricas profesionales en sus egresados, con la finalidad de garantizar su

empleabilidad laboral, una vez concluidos sus estudios universitarios.

En esta tesis se cumplieron en su totalidad los 5 objetivos metodoldgicos.
primeramente, se analizé la importancia de la industria manufacturera a nivel mundial, en
Meéxico y en Nuevo Ledn, después se sefialaron los antecedentes de la empleabilidad laboral

y los factores que pudieran incidir de manera positiva en ella.

Respecto al segundo objetivo metodolégico, se llevé a cabo el analisis del marco
tedrico, a través una revision exhaustiva de la literatura encontrada para fundamentar de
manera tedrica cada una de las variables propuestas, o que permitié establecer la relacion
de las variables independientes con la dependiente. Es importante mencionar que parte de
la revision de la literatura que se realizd, fue para mostrar diferentes teorias que respaldaran
las variables de esta investigacion. Asi mismo, se buscaron diferentes definiciones por cada
variable, para la operacionalizacion de estas.

Acerca del tercer objetivo, se elabor6 un instrumento de medicidén de las variables
tipo cuestionario, recabando items de instrumentos previamente aplicados por autores en
diferentes investigaciones encontradas durante la revision de literatura, cumpliendo con el
criterio de validez. Asi mismo, dichos items se modificaron acorde al tipo de poblacion de la

presente investigacion.

13



Es importante mencionar que se cumplieron los objetivos cuatro y cinco al determinar
la poblacion y calcular el tamafio de la muestra a la que se aplicaria el instrumento.
Posteriormente, se inicié con la prueba piloto para realizar la evaluacién de la confiabilidad

del instrumento con los 50 cuestionarios aplicados y recolectados en esta prueba.

Finalmente, para cumplir con el sexto objetivo metodoldgico, se realizd un analisis
factorial confirmatorio, asi como una regresion lineal multiple con los datos recabados,

obteniendo cuatro variables significativas de las siete propuestas en el modelo original.

Respecto a la pregunta de investigacion central, esta se responde con la confirmacion
que las cuatro variables independientes que resultaron significativas y positivas son;
resolucién de problemas, trabajo en equipo, liderazgo y toma de decisiones; ademas de
explicar el 49.7% de la varianza con la dependiente, empleabilidad laboral. Estas coinciden
con la mayoria de los estudios realizados en otros contextos geograficos, siendo las cuatro
variables antes mencionadas, las mas valoradas por los empleadores de las grandes

empresas manufacturas del area metropolitana de Monterrey.

Es importante mencionar que, para medir la relacion de las variables independientes
sobre la variable dependiente, se llevd a cabo una regresion lineal multiple utilizando el
software SPSS v.21. Con lo anterior, se constaté que existe una relacion significativa entre

la variable dependiente y el conjunto de variables independientes significativas.

De acuerdo con las teorias de solucién de problemas de Dewey (1911) y La Teoria
para la Resolucion de Problemas de Inventiva (TRIZ, por sus siglas en ruso), de Genrich
Altshuller (1946), es muy importante que los futuros profesionistas tengan desarrollada esta
habilidad al momento de ingresar al campo laboral, ya que en cualquier momento y dia con
dia se enfrentaran a diversos tipos de problemas laborales técnicos, de comunicacion, de
trabajo grupal, entre otros. Por lo anterior, es fundamental que cualquier profesionista tenga
la habilidad de solucionar problemas de manera eficiente buscando los menores efectos

negativos posibles y estando conscientes de los mismos.

Acerca de la variable significativa trabajo en equipo, de acuerdo con las teorias de los

roles de Belbin (1981) y la teoria efecto ringelmann o efecto de Pereza Social de Maximilian
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Ringelmann (1913), esta habilidad o competencia es indispensable al momento de
incursionar en el mercado laboral, debido a que en la actualidad el trabajo en su mayoria se
realiza en equipo, asi que, cualquier profesionista debe saber capaz de trabajar en equipo,
es decir, con companeros de trabajo de diferente profesién, con diferentes ideas, culturas,
entre otros factores. Por lo anterior, es importante que cada integrante tenga claro cual es su
rol en el equipo, sus responsabilidades y tareas a realizar desde el inicio, ya que todos

deberan esforzarse por igual.

Respecto a la variable significativa liderazgo, de acuerdo con la teoria de liderazgo
situacional de Hersey y Blanchard (1967) y la teoria de Liderazgo transformacional de
Bernard M. Bass (1985), mencionan que la efectividad del liderazgo depende de la capacidad
del lider de adaptar o cambiar su estilo cuando la situacion lo requiera, asi mismo, es muy
importante las actitudes y percepciones que generan los seguidores del grupo que esta a
cargo de un lider, ya que de ello depende su desempefio en sus actividades laborales. Por
lo anterior es muy importante que los profesionistas tengan desarrollada esta competencia

al finalizar la universidad.

Sobre la variable significativa toma de decisiones, de acuerdo con la teoria clasica de
la toma de decisiones de Simon (1947) y la teoria de los juegos de John von Neumann
(1944), encontradas durante la revisién de literatura, es de suma importancia que los
profesionistas cuenten con esta competencia al finalizar sus estudios universitarios, ya que
guarda una relacion estrecha con la variable resolucion de problemas, debido a que para
lograr resolver cualquier problema, se debe tomar una serie de decisiones aceptando las
posibles consecuencias, siendo la toma de decisiones un proceso a través del cual un
individuo debe elegir entre dos o mas opciones, para la solucion de algun problema

especifico.

Asi mismo, en otro reporte emitido por el World Economic Forum en 2020, titulado “These
are the top 10 job skills of tomorrow — and how long it takes to learn them”, menciona diez
habilidades laborales en las que hay que centrar la atencién y enfocar su desarrollo den
profesionistas entre las cuales estan; 1) resolucién de problemas complejos, 2) creatividad,

originalidad e iniciativa, 3)liderazgo e influencia social, 4) uso, seguimiento y control de la
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tecnologia, 5) disefio y programaciéon de tecnologias, 6) razonamiento, resolucion de

problemas e ideacion, entre otras.

Ademas, durante la revision de literatura se encontraron diversos estudios en los cuales
salieron significativas las variables planteadas en esta investigacion se encuentra los
estudios de Stojcic et al., (2018) y Johanne (2017) con las variables creatividad y capacidad
de innovacién. Asi mismo, para los autores (Gonzalez y Garcia, 2017; Garcia 2017; Hosain
2021) con la variable uso de las TIC. También se encuentra el trabajo del autor Hosain (2021)
con las variables trabajo en equipo, liderazgo y resolucién de problemas, las cuales
resultaron significativas en su estudio. De igual forma en la investigacién de los autores
Abayadeera y Watty (2015) salieron significativas las variables toma de decisiones vy

liderazgo.

Por ultimo, se encontré el estudio de Albert-Gémez et al., (2017) en cual de acuerdo con los
resultados obtenidos la habilidad trabajo en equipo es importante su desarrollo en ingenieria,
asi mismo, menciona que los graduados consideran que la competencia capacidad para
utilizar herramientas informaticas es fundamental para obtener un empleo en la actualidad,
sin embargo, es una competencia que se debe mejorar. Es importante indicar que los autores
mencionados anteriormente hicieron énfasis en la importancia del desarrollo de estas

competencias y su relacién positiva con la empleabilidad de los profesionistas.

Asimismo, en relacion con las tres variables que no resultaron significativas para el
presente modelo: creatividad, innovacion y uso de las TIC, esto puede deberse a que en
México la innovacion representa un riesgo para las empresas, lo cual impide que fluya la
creatividad e innovacién en los empleados. Lo anterior, de acuerdo con los resultados que el
Martin Prosperity Institute obtuvo a través de su indice Global de Creatividad 2015, donde
México se colocé en lugar 73 de 132 paises en cuanto a creatividad a nivel mundial. Para la

realizacion de este indice se toman en cuenta los factores de tecnologia, talento y tolerancia.

De acuerdo con lo anterior México esta en el lugar 54 en tecnologia, en el 94 en talento
y 56 en tolerancia. Otro aspecto fundamental para la innovacion es la clase creativa con la

gue cada pais cuenta, es decir, la fuerza laboral que se desempefa en las areas de ciencia
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y tecnologia, ingenieria, medios de comunicacidén, negocios y administracion, educacion,
entre otros. De acuerdo con este indice, México se encuentra en el lugar 75 de 139, con

13.5% de su fuerza laboral en la clase creativa.

Respecto a la variable Innovacién, no salié significativa debido a que México carece
de innovacion, esto puede deberse al porcentaje del Producto Interno Bruto (PIB) que se
destina a la investigacion y desarrollo de nuevos productos o servicios de nuestro pais. De
acuerdo con el indice Global de Innovacién 2021, publicado por la Organizacién Mundial de
Propiedad Intelectual (OMPI), México se encuentra en el lugar 55 de 132 paises, en el lugar
62 en insumos de innovacion y en el puesto 51 respecto a productos de innovacion. Otro
aspecto importante es el resultado del indice de Competitividad del Foro Econémico Mundial
(2018), el cual se enfoco en evaluar la capacidad de los paises para responder a la Cuarta
Revolucion Industria. Este indice colocé a México en el lugar 46 de 140 paises y segundo de
América Latina, donde los factores mas débiles fueron el de instituciones, mercado laboral,

habilidades y adopcién de tecnologias.

Acerca de la variable uso de las TIC se puede concluir que no resultd significativa
debido a que la mayor parte de la muestra son empleados que su rango de edad oscila entre
24 y 26 anos, lo que significa que tienen de dos a tres afios de haber egresado de su carrea

lo que indica que sus conocimientos sobre esta competencia estan recién desarrollados.
Recomendaciones y limitaciones

Las recomendaciones que se muestran a continuacion se proponen con base en los
resultados obtenidos hasta el momento. Respecto a las variables cuyo resultado no fue

significativo, se recomienda:

v" Que la FIME realice un nuevo estudio con las empresas correspondientes para
determinar y actualizar cuales son las competencias genéricas profesionales
que demandan los empleadores actualmente, con la finalidad de mantener los
programas educativos actualizados y formar profesionales competitivos en el

mercado laboral.
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v' Se recomienda que el estudio mencionado anteriormente se realice en todas
las facultades de la UANL. Esto debido a que dichas competencias son
genéricas, es decir, son habilidades que, sin importar el area de formacion de
dichos profesionistas, estas deben formar parte de su desarrollo académico.

v' Otra recomendacioén seria disefar, difundir e impartir cursos extracurriculares
enfocados en fortalecer el desarrollo de dichas competencias en los
estudiantes, a lo largo de su formacion universitaria, con el objetivo de
garantizar su empleabilidad laboral al concluir sus estudios universitarios. Asi

como mejorar sus oportunidades laborales.
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LIMITACIONES

Una de las limitaciones que sufrio esta investigacién fue la aplicacién de la encuesta
y recoleccién de datos, debido a la pandemia causada por el COVID 19 que impacto a
nuestro pais y el mundo en el afio 2020 y que impidi6 el acceso a las empresas e influyé en
los empleos debido al recorte de personal por el que se vieron obligadas muchas empresas
a llevar a cabo, con la finalidad de estabilizar un poco sus finanzas y sobrevivir a esta

pandemia haciendo mas lento y dificil el proceso de respuesta por parte de los encuestados.
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4 Anexos

Anexo 1
INSTRUMENTO

La presente encuesta tiene como finalidad medir la relacién entre el desarrollo de las
competencias genéricas profesionales y la empleabilidad laboral de egresados del area de
ingenieria, que se encuentren laborando actualmente en el sector manufacturero. Se define
como el conjunto de competencias, logros, habilidades, conocimientos y atributos personales
que aumentan la probabilidad de los profesionistas de encontrar un empleo estable y exitoso.
Por otra parte, se define a las competencias genéricas profesionales como conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades que debe tener cualquier egresado profesionista antes
de incorporarse al mercado laboral.

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD: Toda la informacién contenida en este formulario
se considera confidencial. Los datos proporcionados no seran desplegados o compartidos
en ningun medio. La informacién recabada es para uso académico, la cual sera codificada,
guardada y sin fines de lucro.

INSTRUCCIONES: Responda a las preguntas con la informacién mas real y precisa posible,
marcando con una “X” el niumero que corresponda a su respuesta en donde 1 _significa
Totalmente en desacuerdo y 7 Totalmente de acuerdo. Cabe aclarar que sus respuestas son
con base en la percepcion que tiene sobre la empleabilidad laboral y el desarrollo de las
competencias que se mencionan a lo largo del cuestionario.
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Seccion 1. Preguntas demograficas.

1.

2.
3.

&

Nombre de la empresa en la que labora actualmente:

Cuanto tiempo tiene laborando para esta empresa:

Puesto que desempena:
Cual es su formacién académica (carrera universitaria):
¢ Ingeniero Mecanico Administrador
Ingeniero Mecanico Electricista
Ingeniero en Manufactura
¢ Ingeniero en Materiales
Hace cuantos afios concluyo sus estudios profesionales:
Edad:
Género: M__ F__
Favor de contestar estas preguntas en opcionnnn

Seccion 2. Creatividad.

Se define creatividad como la generacién de ideas nuevas y Uutiles
para transformarlas en valor. Conteste los siguientes
cuestionamientos con base en el desarrollo de su competencia
"creatividad" en su desempeno laboral, siendo 1 el més bajoy 7 el
mas alto.

8) Sugiero nuevas formas de lograr metas y objetivos

9) Disfruto creando nuevos procedimientos para tareas laborales

10) Pienso en ideas nuevas

11) Establezco una variedad de ideas alternativas ante un problema

12) Ayudo a implementar nuevas ideas

13) Demuestro originalidad en mi trabajo

14) Sugiero ideas que mejoran los procesos/productos existentes

Seccién 3. Uso de las TIC.
El uso de las TIC es el conjunto de conocimientos técnicos sobre el

uso y funcionamiento de los recursos tecnoldgicos, y saber aplicarlos
de acuerdo con su entorno laboral. Conteste los siguientes
cuestionamientos con base en el desarrollo de su competencia "uso
de las TIC", en su desempeiio laboral, siendo 1 el mas bajoy 7 el
mas alto.

15) Poseo herramientas o equipos, incluidas computadoras vy
tecnologia relacionada en mi lugar de trabajo.

16) Conozco el procedimiento para configurar el equipo que utilizo
en mi trabajo.
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17) Puedo identificar o resolver problemas con el equipo, incluidas
las computadoras y otras tecnologias.

18) Puedo prevenir, o resolver problemas con el equipo, incluidas las
computadoras y otras tecnologias.

19) Puedo identificar la necesidad de datos, obtener datos de fuentes
existentes o crearlos, y evaluar su relevancia y precision.

20) Puedo organizar, procesar y mantener registros escritos o
computarizados y otras formas de informacion.

21) Identifico y corrijo problemas de hardware o software con el uso
de manuales, recursos on-line, etc.

Seccidn 4. Trabajo en equipo.
Se define como la disposicién de formar parte de un equipo, para

trabajar en conjunto y lograr los objetivos de alguna empresa u
organizacién. Conteste los siguientes cuestionamientos con base en
el desarrollo de su competencia "trabajo en equipo", en su
desempenio laboral, siendo 1 el mas bajoy 7 el mas alto.

22) En mi trabajo tengo una actitud servicial

23) Respondo a las solicitudes de mis comparieros de trabajo con
rapidez

24) Puedo trabajar con un equipo multidisciplinario

25) Entrego los resultados esperados cuando trabajo en equipo de
manera oportuna

26) Aporto sugerencias a mi equipo de trabajo para resolver
problemas

27) Respondo positivamente a los comentarios constructivos

28) Valoro la diversidad cultural

29) Reflexiono sobre mi propio desempefo

30) Tengo claro mi rol y responsabilidades dentro del equipo

Seccién 5. Toma de decisiones.
La cual se define como la competencia de escoger la alternativa

siguiendo un proceso completo y adquirir toda la responsabilidad de
las consecuencias de la decisién tomada. Conteste los siguientes
cuestionamientos con base en el desarrollo de su competencia
"toma de decisiones", en su desempefio laboral, siendo 1 el mas bajo
y 7 el mas alto.

31) Al momento de tomar decisiones importantes, confio plenamente
en mi sentido comun, mis sensaciones y mi intuicion

32) Poseo una amplia informacién util para la toma de decision

33) Pienso que la experiencia no es realmente "el mejor maestro”
para tomar decisiones adecuadas

34) Siento que tengo una buena comprension de las situaciones, que
me permite resolverlas mediante decisiones adecuadas

35) Al momento de tomar decisiones, tengo una gran confianza en
informes o reglamentos, hechos reales y demas informaciones
concretas.

36) Demuestro seguridad en la toma de decisiones comprometidas
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37) Soy coherente a la hora de tomar decisiones en grupo

38) Tomo decisiones de calidad en situaciones comprometidas

39) Tomo buenas decisiones cuando trabajo con otros

40) Tomo decisiones con seguridad

Seccidn 6. Capacidad de innovacion.

Capacidad de innovacion se define como las habilidades y el
conocimiento necesarios para absorber, dominar y mejorar
efectivamente las tecnologias existentes, y para crear otras nuevas.
Conteste los siguientes cuestionamientos con base en el desarrollo
de su competencia "capacidad de innovacién", en su desemperio
laboral, siendo 1 el mas bajo y 7 el mas alto.

41) Busco nuevos procedimientos y métodos para hacer las cosas

42) Experimento con procedimientos nuevos

43) Analizé una situacion dada e identifico aspectos necesarios de
mejora

44) Identifico necesidades de mejora en situaciones y contextos
complejos

45) Encuentro nuevos métodos de hacer las cosas diferentes

46) Tengo la capacidad para aceptar cosas nuevas, aportar nuevos
conocimientos en mi trabajo

47) Cuento con la capacidad de aportar nuevos conocimientos o
tecnologias para desarrollar nuevos productos y/o procesos.

48) Aporto conocimientos o tecnologias para desarrollar/ mejorar
nuevos productos y/o procesos.

Seccién 7. Liderazgo

Consiste en influir sobre las personas y/o grupos anticipandose al
futuro y contribuyendo a su desarrollo personal y profesional.
Conteste los siguientes cuestionamientos con base en el desarrollo
de su competencia "liderazgo" en su desempefio laboral, siendo 1 el
mas bajo y 7 el mas alto.

49) Entusiasmo a otros con mis planes.

50) Delego tareas a otros

51) Animo a los miembros del equipo a cooperar

52) No tengo miedo de correr riesgos

53) Doy al equipo una direccion razonable y util sobre las tareas

54) Hago que la tarea sea interesante o desafiante

55) Motivo a los empleados a través de métodos nuevos y utiles

56) Mejoro la unién del equipo de diferentes formas

57) Mejoro el rendimiento del personal a mi cargo con procesos
flexibles

58) Fomento y apoyo las ideas de los miembros del equipo

Seccion 8. Resoluciéon de Problemas.

[1]2]3]als]6]|7
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Resolucién de problemas es la capacidad de reconocer los
problemas como parte inherente del proyecto/trabajo vy
sobrellevarlos con soluciones creativas y actitud positiva. Conteste
los siguientes cuestionamientos con base en el desarrollo de su
competencia "resolucion de problemas", en su desempeno laboral,
siendo 1 el mas bajo y 7 el mas alto.

59) Poseo la habilidad de identificar problemas en mi area trabajo

60) Desarrollo una estrategia para la resolucién de problemas

61) Evaluo la estrategia para la resolucion de problemas

62) Reconozco un problema complejo y soy capaz de
descomponerlo

63) Presento diferentes alternativas de solucién ante un mismo
problema y evallo sus posibles riesgos y ventajas

64) Analizo las posibles causas de los problemas y su impacto a
corto y a largo plazo

65) Recopilo la informacion que necesito para resolver problemas
con base a datos y no a opiniones subjetivas, siguiendo un método
I6gico de analisis de la informacion.

Seccion 9. Empleabilidad laboral.
Se define como el conjunto de competencias, logros, habilidades,

conocimientos y atributos personales que aumentan la probabilidad
de los profesionistas de encontrar un empleo estable y exitoso.
Conteste los siguientes cuestionamientos con base en su percepcion
del concepto "Empleabilidad Laboral, y la relacion con las
habilidades, conocimientos y competencias desarrolladas en su
carrera universitaria, siendo 1 el mas bajo y 7 el mas alto.

66) Soy consciente de la empleabilidad de los graduados y las
habilidades que esperan los reclutadores

67) Soy consciente de las oportunidades laborales que se me
ofrecen

68) Tengo los conocimientos y las habilidades que buscan los
empleadores

69) Estoy seguro de que me ascenderan en los primeros 3 afios en
mi trabajo actual / futuro.

70) Puedo cambiar de trabajo si lo necesito / deseo en los préximos
5 afios

71) Estoy seguro de como utilizar mis habilidades de manera eficaz
en el lugar de trabajo

72) Sé lo que se espera de mi y de mis habilidades en el lugar de
trabajo

73) Mi universidad me form6é adecuadamente para el mercado
laboral

74) Mi universidad me ayudd a desarrollar las habilidades que
necesitaba para conseguir empleo.

75) Considero que las habilidades que tengo son transferibles al
mundo laboral

76) Cualquiera con mi perfil seria demandado en el mercado laboral
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Anexo 2 Formato de validez de contenido
INSTRUCCIONES: Responda en la casilla Relevancia en cada grupo de items, el numero
que usted considere de acuerdo con las siguientes respuestas, tratando de evaluar el grado
de importancia que tiene cada item.

1. lIrrelevante

2. Poco relevante

3. Relevante

4. Muy relevante

El cuestionario se compone de 72 items y le tomara alrededor de 15 minutos responderlo.

Creatividad. Relevancia Definicién de la variable

8) Sugiero nuevas formas de lograr metas
y objetivos

9) Disfruto creando nuevos procedimientos
para tareas laborales

10) Pienso en ideas nuevas Se define creatividad como la
11) Establecer una variedad de ideas generacion de ideas nuevas vy utiles
alternativas ante un problema para transformarlas en valor.

12) Ayudo a implementar nuevas ideas

13) Demuestro originalidad en mi trabajo

14) Sugiero ideas que mejoran los
procesos/productos existentes

Uso de las TIC. Relevancia Definiciéon de la variable
15) Poseo herramientas o equipos,
incluidas computadoras y tecnologia
relacionada en mi lugar de trabajo.
16) Conozco el procedimiento para
configurar el equipo que utilizo en mi
trabajo.
17) Puedo identificar o resolver problemas
con el equipo, incluidas las computadoras y
otras tecnologias. conocimientos técnicos sobre el uso y
18) Puedo prevenir, o resolver problemas funcionamiento de los recursos
con el equipo, incluidas las computadoras y
otras tecnologias.
19) Puedo identificar la necesidad de datos, acuerdo con su entorno laboral.
obtener datos de fuentes existentes o
crearlos, y evaluar su relevancia vy
precision.
20) Puedo organizar, procesar y mantener
registros escritos o computarizados y otras
formas de informacion.

El uso de las TIC es el conjunto de

tecnoldgicos, y saber aplicarlos de
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21) Identifico y corrijo problemas de
hardware o software con el uso de
manuales, recursos on-line, etc.

Trabajo en equipo. Relevancia Definicion de la variable

22) En mi trabajo tengo una actitud servicial
23) Respondo a las solicitudes de mis
compaferos de trabajo con rapidez
24) Puedo trabajar con un equipo
multidisciplinario
25) Entrego los resultados esperados Se define como la disposicion de
cuando trabajo en equipo de manera formar parte de un equipo, para
oportuna ’
26) Aporto sugerencias a mi equipo de trabajar en conjunto y lograr los
trabajo para resolver problemas objetivos de alguna empresa u
27) Respondo positivamente a los .
comentarios constructivos organizacion.
28) Valoro la diversidad cultural
29) Reflexiono sobre mi propio desempenfo
30) Tengo claro mi rol y responsabilidades
dentro del equipo

Toma de decisiones. Relevancia Definicion de variable

31) Al momento de tomar decisiones
importantes, confio plenamente en mi
sentido comun, mis sensaciones y mi
intuicién

32) Poseo una amplia informacién util para
la toma de decision

33) Pienso que la experiencia no es
realmente "el mejor maestro” para tomar
decisiones adecuadas

34) Siento que tengo una buena
comprensiéon de las situaciones, que me
permite resolverlas mediante decisiones
adecuadas

35) Al momento de tomar decisiones, tengo
una gran confianza en informes o
reglamentos, hechos reales y demas
informaciones concretas.

36) Demuestro seguridad en la toma de
decisiones comprometidas

37) Soy coherente a la hora de tomar
decisiones en grupo

38) Tomo decisiones de calidad en
situaciones comprometidas

39) Tomo buenas decisiones cuando
trabajo con otros

40) Tomo decisiones con seguridad

La cual se define como la competencia
de escoger la alternativa siguiendo un
proceso completo y adquirir toda la
responsabilidad de las consecuencias
de la decisién tomada.

32




Capacidad de innovacion. Relevancia Definicién de la variable
41) Busco nuevos procedimientos y
meétodos para hacer las cosas
42) Experimento con procedimientos
nuevos
43) Analizé una situacion dada e identifico
aspectos necesarios de mejora
4.4) Iqentifico necesidades de. mejora en Capacidad de innovacién se define
situaciones y contextos complejos
45) Encuentro nuevos métodos de hacer como las habilidades y el conocimiento
las cosas diferentes necesarios para absorber, dominar y
46) Tengo la capacidad para aceptar cosas mejorar efectivamente las tecnologias
nuevas, aportar nuevos conocimientos en ] 9
mi trabajo existentes, y para crear otras nuevas.
47) Cuento con la capacidad de aportar
nuevos conocimientos o tecnologias para
desarrollar nuevos productos y/o procesos.
48) Aporto conocimientos o tecnologias
para desarrollar/ mejorar nuevos productos
y/0 procesos.

Liderazgo Relevancia Definicion de la variable

49) Entusiasmo a otros con mis planes.
50) Delego tareas a otros
51) Animo a los miembros del equipo a
cooperar
52) No tengo miedo de correr riesgos
sz)tilljso gb?el Ie:SUEZ?egga direccion razonable Consiste en influir sobre las personas
54) Hago que la tarea sea interesante o ylo grupos anticipandose al futuro y
desafiante contribuyendo a su desarrollo personal
55) Motivo a los empleados a través de ,
métodos nuevos y Utiles y profesional.
56) Mejoro la unién del equipo de diferentes
formas
57) Mejoro el rendimiento del personal a mi
cargo con procesos flexibles
58) Fomento y apoyo las ideas de los
miembros del equipo

Resolucion de Problemas Relevancia Definicion de la variable

59) Poseo la habilidad de identificar

problemas en mi area trabajo

60) Desarrollo una estrategia para la
resolucién de problemas

61) Evaluo la estrategia para la resolucion
de problemas

62) Reconozco un problema complejo y soy
capaz de descomponerlo

Resolucién de problemas es la
capacidad de reconocer los problemas
como parte inherente del
proyecto/trabajo y sobrellevarlos con
soluciones creativas y actitud positiva.
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63) Presento diferentes alternativas de
solucion ante un mismo problema y evaluo
sus posibles riesgos y ventajas

64) Analizo las posibles causas de los
problemas y su impacto a corto y a largo
plazo

65) Recopilo la informaciéon que necesito
para resolver problemas con base a datos
Yy no a opiniones subjetivas, siguiendo un
método Idgico de analisis de la informacion.

Seccion 9. Empleabilidad laboral. Relevancia Definicién de la variable

66) Soy consciente de la empleabilidad de
los graduados y las habilidades que
esperan los reclutadores

67) Soy consciente de las oportunidades
laborales que se me ofrecen

68) Tengo los conocimientos y las
habilidades que buscan los empleadores
69) Estoy seguro de que me ascenderan en
los primeros 3 afios en mi trabajo actual /
futuro. Se define como el conjunto de
70) Puedo cambiar de trabajo si lo necesito
/ deseo en los proximos 5 afos

competencias, logros, habilidades,

71) Estoy seguro de como utilizar mis conocimientos y atributos personales
P;E!ijc(l)ades de manera eficaz en el lugar de que aumentan la probabilidad de los

72) Sé lo que se espera de mi y de mis profesionistas de encontrar un empleo
habilidades en el lugar de trabajo estable y exitoso.

73) Mi universidad me formo
adecuadamente para el mercado laboral
74) Mi universidad me ayudd a desarrollar
las habilidades que necesitaba para
conseguir empleo.

75) Considero que las habilidades que
tengo son transferibles al mundo laboral
76) Cualquiera con mi perfil seria
demandado en el mercado laboral

Anexo 3
Validez de contenido
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Creatividad 1 2 Suma Promedio

1 No tengo miedo de correr riesgos 1 - 3 1.5

2 Sugiero nuevas formas de lograr metas y objetivos 4| 3 7 3.5

3 Disfruto creando nuevos procedimientos para tareas laborales 41 4 8 4

4 Demuestro creatividad en el trabajo cuando tengo la oportunidad 20 1 3 1.5

5 Pienso en ideas nuevas e innovadoras 4| 4 8 4

6 Pienso en soluciones creativas a los problemas 41 4 8 4

7 Ayudo a implementar nuevas ideas y sugerencias 4| 3 7 3.5

8 Demuestro originalidad en mi trabajo 3| 4 7 3.5

9 Sugiero ideas que mejoran los procesos o productos y servicios existentes. 4| 4 8 4

Uso de las TIC 1 2 Suma Promedio

10 Puedo elegir procedimientos, herrami’entas 0 equipos, incluidas computadoras 3 4

y tecnologia relacionada.

11 Entiendo la intenciér] gene_rfal y los proq’edimientos. adecuados para la 3 7 35
configuracién y operacién del equipo. 4

12 Puedo prevenir, identificar o resolver problemas con el equipo, incluidas las 4 3 4
computadoras y otras tecnologias. 4

13 Puedo identificar la necesidad de datos, obtene_r datos d.e.f’uentes existentes o 4 8 4
crearlos, y evaluar su relevancia y precision. 4

14 Puedo organizar, procesar y mantener rggistros e_§critos 0 computarizados y 3 7 35
otras formas de informacion. 4

15 Identifico y corrijo problemas de hardware_ o software con el uso de manuales, 4 7 35
recursos on-line, etc. 3

Trabajo en equipo 1 2 Suma Promedio

16 En mi trabajo tengo una actitud servicial 4| 3 7 3.5

17 Respondo a las solicitudes de mis comparieros de trabajo con rapidez 4| 3 7 3.5

18 Puedo funcionar bien con determinadas / diferentes personalidades 41 4 8 4

19 Entrego el resultado esperado de manera oportuna 4| 4 8 4

20| Hago sugerencias desde dentro del equipo a la hora de resolver problemas 4| 3 7 3.5

21 Respondo positivamente a los comentarios constructivos 4| 4 8 4

22 Valoro la diversidad cultural 4| 4 8 4

23 Reflexiono sobre mi propio desempeiio 41 4 8 4

24 Tengo claro mi rol y responsabilidades dentro del equipo 4| 3 7 3.5

Toma de decisiones 1 2 Suma Promedio
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Al momento de tomar decisiones importantes, confio plenamente en mi sentido

25 comun, mis sensaciones y mi intuicion. 41 4 8 4
26 Siento que tengo una vasta reserva de informacion util a la que puedo recurrir al 3 7 35
para tomar decisiones adecuadas. )
27 La experiencia no es realmente "el mejor maestro" para tomar decisiones 4l 3 7 35
adecuadas.
Siento que tengo una buena comprension de las situaciones, que me permite
28 : L 3| 4 7 3.5
resolverlas mediante decisiones adecuadas.
29 Al momento de tomar decisiones, tengo una gran confianza en informes o 3| 4 7 35
reglamentos, hechos reales y demas informaciones concretas. )

30 Demuestro seguridad en la toma de decisiones comprometidas 4| 4 8 4
31 Soy coherente a la hora de tomar decisiones en grupo 4| 3 7 3.5
32 Tomo decisiones de calidad en situaciones comprometidas 4| 4 8 4
33 Tomo buenas decisiones cuando trabajo con otros 3| 4 7 3.5
34 Tomo decisiones con seguridad 4| 3 7 3.5
Capacidad de innovacion 1 2 Suma Promedio

35 Busco nuevos procedimientos y métodos para hacer las cosas 3| 4 7 3.5
36 Experimento con procedimientos nuevos 4| 4 8 4
37 Analizé una situacion dada e identifico aspectos necesarios de mejora 3| 4 7 3.5
38 Identifico necesidades de mejora en situaciones y contextos complejos 4| 4 8 4
39 Encuentro nuevos métodos de hacer las cosas diferentes 4| 3 7 3.5

Tengo la capacidad para aceptar cosas nuevas, aportar nuevos conocimientos
40 ' . 4| 3 7 3.5
en mi trabajo
41 Cuento con la capacidad de aportar nuevos conocimientos o tecnologias para 3| 3 6 3
desarrollar el nuevo servicio.
Normalmente aporto nuevos conocimientos o tecnologia para desarrollar
42 . : 4| 4 8 4
nuevas innovaciones de productos.
43 Puedo implementar un producto / proceso tecnolégicamente nuevo o mejorado 1l 1 2 1
para el mercado operativo.

Liderazgo 1 2 Suma Promedio

44 Puedo entusiasmar a otros con mis planes. 41 3 7 3.5
45 Delego tareas y responsabilidades 4| 4 8 4
46 Animo a los miembros del equipo a cooperar 4| 4 8 4
47 Desarrollo activamente las habilidades de liderazgo 1| 1 2 1
48 Doy al equipo una direccion razonable y util sobre las tareas 3| 4 7 3.5
49 Hago que la tarea sea interesante o desafiante 41 4 8 4
50 Motivo a los empleados a través de métodos nuevos y Utiles. 4| 4 8 4
51 Mejoro la cohesioén del equipo de diferentes formas 3| 4 7 3.5
52 Mejoro el rendimiento con procesos flexibles 4| 4 8 4
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53|

Fomento y apoyo las ideas de los miembros del equipo

| 4] 4

8|

Resolucion de problemas

1

2 Suma Promedio

54 Identifico problemas 4| 4 8 4
55 Desarrollo una estrategia para la resolucion de problemas 41 4 8 4
56 Evallo la estrategia para la resolucion de problemas 4| 3 7 3.5
57 Reconozco un problema complejo y soy capaz de descomponerlo 4| 4 8 4
58 Presento diferentes opciones alternativas de solucion ante un mismo problema al 3 7 35
y evaluo sus posibles riesgos y ventajas )
59 Analizo los problemas y sus causas desde un enfoque global, de medio y largo 4l a 8 4
plazo
Recojo la informacidn significativa que necesito para resolver los problemas en
60 base a datos y no solo a 4| 4 8 4
opiniones subjetivas, sigo un método légico de analisis de la informacion
Empleabilidad Laboral 1 2 Suma Promedio
Soy consciente de la empleabilidad de los graduados y las habilidades que

61 4| 3 7 3.5

esperan los reclutadores
62 Soy consciente de las oportunidades laborales que se me abren 4| 4 8 4
63 Tengo los conocimientos y las habilidades que buscan los empleadores 3| 4 7 3.5

Estoy seguro de que me ascenderan en los primeros 3 afios en mi trabajo
64 actual / futuro. 3| 4 7 3.5
65 Estoy seguro de que puedo cambiar de trabajo si lo necesito / deseo en los 3| 3 6 3
proximos 5 afios
66 Estoy seguro de como utilizar mis habllldgdes de manera eficaz en el lugar de al 3 7 35
trabajo
67 Sé lo que se espera de mi si utilizo mis habilidades en el lugar de trabajo 4| 4
68 Los pasos en el proceso de uso de mis habilidades son claros para mi 21 1 3 1.5
69 Siento que mi universidad me prepara para el futuro mercado laboral 41 4 8 4
70 Siento que mi universidad desarrolla las habilidades que necesito para al a 8 a
conseguir un empleo.
71 Las habilidades que tengo son transferibles al mundo laboral 4| 4 8 4
72 Cualquiera con mi nivel de habilidades y conocimientos seria demandado en el 3| 4 7 35
mercado laboral )
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