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Presentación 

 
 De acuerdo con el reglamento académico de Grados y Títulos de la Universidad 

Nacional de San Antonio Abad del Cusco, ponemos a su disposición y criterio profesional la 

investigación titulada:” “Habilidades blandas e inserción laboral de los egresados de la Escuela 

Profesional de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del 

Cusco, 2023”, cuyo problema de investigación fue saber: ¿Cómo es la relación de las 

habilidades blandas y “la inserción laboral de los egresados de la Escuela Profesional de 

Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023? 

 Agradecemos la oportunidad de presentar la investigación, dado el cumplimiento de 

los requisitos establecidos en los reglamentos universitarios. 

Atentamente 

Los tesistas 
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Resumen 

La presente investigación titulada “Habilidades blandas e inserción laboral de los egresados de 

la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de San Antonio 

Abad del Cusco, 2023”, tuvo como objetivo determinar la relación entre las habilidades blandas 

y la inserción laboral de los egresados de dicha Escuela Profesional. Metodológicamente, 

correspondió a un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo básico, nivel correlacional y diseño 

no experimental. La población estuvo conformada por 169 egresados de los semestres I y II del 

año 2023, mientras que la muestra estuvo integrada por 118 egresados que se encontraban 

laborando, seleccionados mediante muestreo probabilístico. Para la recolección de datos se 

empleó la técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario. Los resultados descriptivos 

evidenciaron que el 53 % de los egresados presentó un nivel bueno de habilidades blandas y el 

8 % un nivel malo. Respecto a la inserción laboral, el 58 % alcanzó un nivel alto, mientras que 

el 5 % se ubicó en un nivel bajo. En el análisis inferencial se aplicó el coeficiente de correlación 

de Spearman, obteniéndose un valor de rho = 0,568 y un nivel de significancia bilateral de p = 

0,000, que demuestra una relación positiva moderada y estadísticamente significativa entre las 

variables estudiadas. Se concluye que existe una relación directa entre las habilidades blandas 

y la inserción laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas 

de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, aceptándose la hipótesis alterna 

de la investigación. 

Palabras claves: Habilidades blandas, Habilidades interpersonales, Habilidades 

cognitivas, Inserción laboral, Empleabilidad.
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Abstract 

The present research, titled “Soft Skills and Job Placement of Graduates from the Professional 

School of Administrative Sciences at the National University of San Antonio Abad of Cusco, 

2023”, aimed to determine the relationship between soft skills and the job placement of 

graduates from said professional school. The study was basic in nature, with a quantitative 

approach, correlational level, and non-experimental design. The population consisted of 169 

graduates from the first and second semesters of 2023, and the sample included 118 graduates 

who were employed, selected through probabilistic sampling. Data collection was conducted 

using a survey technique, and the questionnaire was used as the instrument. Among the 

descriptive results, it was observed that 53% of graduates considered they had a good level of 

soft skills, while 8% reported a poor level. Regarding job placement, 58% of graduates showed 

a high level, while 5% showed a low level. At the inferential level, Spearman’s correlation 

coefficient was used, yielding a value of r = 0.568 with a bilateral significance of p = 0.000, 

indicating a moderate and statistically significant positive relationship between the two 

variables. It is concluded that there is a direct relationship between soft skills and job placement 

among the graduates, and the alternative hypothesis proposed in the study is accepted. 

Keywords: Soft skills, Interpersonal skills, Cognitive skills, Job placement, 

Employability.
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Introducción 

En la actualidad, la falta de oportunidades laborales representa una preocupación para 

los egresados de diversas carreras profesionales, ya que al momento en el que se ponen a prueba 

las habilidades adquiridas durante su formación académica, muchas veces no llenan las 

expectativas o por la falta de experiencia no son elegidos, por ello, muchos egresados enfrentan 

dificultades para acceder al mercado laboral, lo que a menudo se debe a la falta de desarrollo 

en estas habilidades. 

El objetivo de esta investigación es conocer la relación entre las habilidades blandas y 

“la inserción laboral de los egresados de la Escuela Profesional” de Ciencias Administrativas 

de “la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. La estructura de esta 

investigación está organizada de la siguiente forma: 

En el primer capítulo se presenta el planteamiento de la investigación, donde se 

describe el problema, se establecen los objetivos y se justifica la necesidad de la investigación, 

enfocándose en la importancia de las habilidades blandas para el acceso y la permanencia en 

el empleo. 

El segundo capítulo desarrolla el marco teórico, donde se revisan antecedentes 

internacionales, nacionales y locales, además de abordar los conceptos y teorías relacionadas 

con las habilidades blandas y la inserción laboral, proporcionando el sustento académico 

necesario para la investigación. 

En el tercer capítulo se plantea la hipótesis de la investigación, y se lleva a cabo la 

operacionalización de las variables de estudio, estableciendo cómo se medirán y evaluarán las 

habilidades blandas y la inserción laboral. 

El cuarto capítulo explica la metodología utilizada en la investigación, detallando el 

tipo de investigación, el enfoque, el diseño, la población y la muestra, así como de técnicas e 

instrumentos, asegurando la validez y confiabilidad del estudio. 

En el quinto capítulo se presentan los resultados obtenidos a partir del análisis de los 

datos recolectados, proporcionando una visión cuantitativa de cómo las habilidades blandas 

impactan la inserción laboral de los egresados. 

En el sexto capítulo se analizan los resultados, comparándolos con los antecedentes y 

teorías revisadas, para interpretar los hallazgos más importantes. 

Por último, se exponen las conclusiones y se plantean recomendaciones basadas en los 

resultados obtenidos, se incluyen las referencias bibliográficas y los anexos correspondientes, 

según lo establecido en el reglamento de la universidad. 
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I: Marco Teórico  
1.1. Antecedentes de investigación  

1.1.1. Artículos científicos 

A. Fuentes et al., (2022) en su estudio titulado “Relación entre las Habilidades 

Blandas y la Inserción Laboral de Egresados de Ingeniería Industrial del Tecnológico de Tierra 

Blanca” cuyo propósito fue examinar cómo se relacionan las habilidades blandas con el proceso 

de inserción laboral en egresados. El estudio se basó en un enfoque cuantitativo, con diseño no 

experimental de tipo observacional, incorporando elementos descriptivos, correlacionales, 

comparativos y de corte transversal. Se trabajó con una muestra compuesta por 105 egresados, 

a quienes se les aplicó un cuestionario construido a partir de fuentes teóricas, compuesto por 

27 preguntas: 7 orientadas a aspectos sociodemográficos y 20 formuladas bajo una escala tipo 

Likert. Para el análisis de datos se empleó la correlación de Spearman con el fin de verificar la 

relación entre las habilidades blandas y la inserción laboral, además de la prueba U de Mann-

Whitney para contrastar la inserción laboral con variables sociodemográficas. Los hallazgos 

indicaron una relación moderada entre ambas variables principales (rs = 0.442; p < 0.05), 

mientras que no se identificó asociación significativa entre la inserción laboral y variables 

como edad (rs = -0.008; p > 0.05) o titulación (U = 1349; p > 0.05). Finalmente, se determinó 

que las habilidades cognitivas, interpersonales y la capacidad de gestionar las emociones tienen 

una influencia importante en la incorporación laboral, siendo aspectos cada vez más valorados 

por los empleadores, mientras que factores como el género, la edad y el grado de titulación no 

condicionan dicho proceso, lo cual refleja una tendencia hacia oportunidades más equitativas. 

B. Espinoza & Gallegos (2020) en su investigación titulada “Habilidades blandas 

y su importancia de aplicación en el entorno laboral: perspectiva de alumnos de una universidad 

privada en Ecuador”, cuyo propósito fue medir el nivel de importancia de las HB, aplicables 

en el entorno laboral desde la perspectiva de los alumnos de una universidad privada del 

Ecuador. En la metodología, fue un estudio descriptivo y correlacional, con un diseño no 

experimental, transversal, se utilizó la técnica de adquisición de información cuantitativa de 

encuesta. Participaron un total de doscientos diecisiete (217) alumnos universitarios 

voluntarios, pertenecientes a una universidad privada. Como resultados, los jóvenes 

universitarios si conocen y tienen claridad sobre la necesidad de tener HB para desenvolverse 

adecuadamente en el entorno laboral y social; el liderazgo, trabajo en equipo, comunicación y 

resolución de problemas son las HB que los alumnos consideran las tienen desarrolladas, a 

pesar de que tan solo el 36,4% de los encuestados manifestaron que se las han pedido 
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expresamente en las entrevistas de trabajo; el hogar es el lugar en el que han aprendido las HB 

más importantes, pero algunos autores manifiestan que el lugar de trabajo debe pulir las 

habilidades ya adquiridas; “sumamente importante” es el nivel, en el que manifiestan los 

estudiantes se consideran a las HB al momento de realizar su trabajo o cuando trabajen; en el 

análisis de correlación realizado para las HB que los universitarios consideran como las más 

importantes, se determinó que entre todas ellas existe un alto nivel de relación. 

C. Sanchez y Hernandez (2022), en su estudio “Desarrollo  de  habilidades  blandas  

como  estrategia  para  la  colocación laboral de los universitarios”, cuyo objetivo realizar  una  

revisión intensiva  en  español  acerca  de  los  conocimientos  actuales  sobre  el  dominio  de  

las  habilidades blandas  en  los  jóvenes  universitarios  y  su  importancia  en  la  búsqueda  

de  empleo. El estudio  investigación documental de nivel descriptivo se llevó a cabo por medio 

del análisis y síntesis bibliográfica sobre el conocimiento existente de los temas sobre: dominio 

de las habilidades blandas, empleabilidad de jóvenes universitarios y colocación de empleos. 

llegando como resultado: A  nivel  teórico  los  resultados  producidos  del  análisis  a  partir  

de  los  documentos  generaron contribuciones significativas sobre la dinámica de las 

habilidades en los ámbitos profesionales, a través  de  esto  se  comprobó  que  existe  una  

amplia  literatura  sobre  las  habilidades  blandas,  las competencias  demandas  en  los  sectores  

de  empleo  y  la  respuesta  del  ámbito  académico  antes estas. El  estudio  también  analizo  

las  evidencias  sobre  los  efectos  de  la  introducción  de  habilidades blandas  en  la  formación  

de  los  estudiantes  universitarios,  a  partir  la  necesidad  de  que  las instituciones  educativas  

tengan  una  serie  de  cambios  para  establecer  un  mayor  enfoque  en  la formación  de  

habilidades  blandas.  La  necesidad  de  mejorar  la  calidad  de  la  formación  de  los estudiantes 

universitarios en estas habilidades indica que será posible capacitar a los jóvenes para que 

utilicen estas habilidades en las diversas áreas en las que se desarrollarán. 

1.1.2. Tesis nacionales e internacionales 

A. Quezada (2020), en su investigación titulado “El licenciamiento y las 

habilidades blandas en la inserción laboral de los egresados de los IESTP de la región La 

Libertad, 2020” cuyo propósito fue analizar cómo influyen tanto los procesos de licenciamiento 

como las habilidades blandas en las posibilidades de inserción laboral de quienes egresaron de 

los institutos. El estudio adoptó un enfoque cuantitativo, con un diseño de tipo descriptivo, 

correlacional y de carácter causal. La población total estuvo conformada por 500 egresados, de 

los cuales se seleccionaron aleatoriamente 218 participantes. A este grupo se le aplicaron tres 

instrumentos previamente validados, los cuales permitieron recoger información sobre el 

licenciamiento institucional, las diversas habilidades blandas y los niveles de inserción en el 
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mercado laboral. Los resultados mostraron que existe una relación estadísticamente 

significativa entre las variables analizadas. Según el valor del coeficiente de Nagelkerke, se 

determinó que aproximadamente el 93,2% de la variación observada en la inserción laboral 

puede explicarse por los cambios en las condiciones de licenciamiento y en el desarrollo de 

habilidades blandas en los egresados. 

B. Capcha y Rodriguez (2020) en su estudio titulado “Habilidades blandas e 

inserción laboral en egresados de la carrera profesional de Administración de Negocios 

FACAP - Tarma periodo 2016 – 2018” tuvo como objetivo determinar la relación que existe 

entre el desarrollo de habilidades blandas y la inserción laboral de egresados de la carrera 

profesional de Administración de Negocios FACAP -Tarma en el periodo 2016 – 2018. El 

trabajo de investigación es de tipo básico, nivel correlacional, diseño no experimental – 

transversal. Asimismo, incluye una muestra de 82 egresados de la escuela profesional de 

administración de negocios de los años 2016-2018. Utilizó el cuestionario virtual elaborado a 

partir de la propuesta sobre habilidades blandas de Goleman y Chomsky (1985) el mismo que 

fue validado por expertos con un valor de 77.5% y una confiabilidad del 87.12%. Los resultados 

encontrados indican que no existe evidencia suficiente para demostrar que existe relación entre 

el desarrollo de habilidades blandas y la inserción laboral de los egresados. 

C. Arista (2022), en su investigación titulada “Las habilidades blandas y su relación 

con la empleabilidad en los colaboradores de la ciudad de Lima a partir de la pandemia por 

COVID-19” cuyo objetivo fue evidenciar la relación que tienen las habilidades blandas con la 

empleabilidad en la población de estudio. Con respecto a la metodología fue un estudio de tipo 

aplicada, hipotético deductivo, de diseño no experimental y transversal. La población estuvo 

conformada por 10,000 colaboradores, siendo la muestra 384 colaboradores. El instrumento de 

recolección de datos fue el cuestionario. Se llegó como resultado:  De acuerdo al resultado de 

la investigación se puede afirmar que, existe un porcentaje alto de relación entre las habilidades 

blandas y la empleabilidad en los colaboradores de Lima a partir de la pandemia por COVID-

19, este porcentaje obedece al de personas encuestadas donde afirmaron que el manejo de las 

habilidades blandas como la inteligencia emocional, la automotivación, autodisciplina, y 

autocontrol, les permite ser empleables luego de la pandemia. Por otra parte, se observa que, 

en la variable de orientación a resultados, las habilidades blandas que más han desarrollado son 

la autodisciplina y la automotivación; permitiendo gestionar el tiempo, siendo eficaz y eficiente 

para dar finalmente una respuesta oportuna a la organización. 

D. Villafuerte (2021) en su estudio titulado “Habilidades blandas y las expectativas 

laborales de los estudiantes del décimo ciclo de la Escuela Profesional de Educación de la 
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Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2019”, donde el objetivo primordial 

fue identificar cómo se relacionan las habilidades blandas con las aspiraciones laborales de los 

estudiantes que cursaban el último ciclo en dicha escuela profesional. En la metodología, el 

enfoque metodológico utilizado fue no experimental y de tipo correlacional. La investigación 

consideró una población compuesta por 80 estudiantes que se encontraban próximos a culminar 

la carrera. Para la recolección de información se utilizó la técnica de encuesta, con apoyo de 

dos instrumentos distintos que permitieron medir tanto las distintas habilidades blandas como 

las proyecciones laborales de los participantes. A través del análisis estadístico, aplicando 

métodos descriptivos e inferenciales, se evidenció una relación significativa y directa entre 

ambas variables. Asimismo, se identificó el nivel de asociación existente entre cada una de las 

dimensiones consideradas. En las conclusiones se destaca que, a mayor desarrollo de 

habilidades blandas, también tienden a elevarse las expectativas profesionales de quienes se 

preparan para ejercer la docencia. 

E. Alvarez (2022) en su estudio titulado “Habilidades blandas y calidad de atención 

en una Municipalidad de la Provincia de Cusco, año 2022” cuyo propósito principal fue 

“establecer la relación de las habilidades blandas y la calidad de atención en una Municipalidad 

de la Provincia de Cusco en el año 2022”. En la metodología, fue de nivel descriptiva de 

carácter correlacional con la aplicación de cuestionarios, realizados a 144 personas, de los 

cuales 72 fueron trabajadores que laboran en áreas de atención y 72 usuarios que colaboraron 

con la investigación, cuyos resultados afirman que, existe relación entre las habilidades blandas 

y la calidad de atención en una Municipalidad de la Provincia de Cusco en el año 2022 cuyo 

grado de relación confirmado por el coeficiente de correlación de Spearman indica una relación 

positiva baja (0.211), pudiendo concluir que se cumpliría con la hipótesis planteada, en parte, 

ya que si existe influencia de este tipo de habilidades; pero, no son la totalidades de acciones 

que la Entidad investigada, requiere para que mejore la calidad de atención que brinda a sus 

usuarios, por lo que puedo afirmar que las habilidades blandas tienen relación en la calidad de 

atención en una Municipalidad de la Provincia de Cusco, durante el año 2022. 

1.2. Bases teóricas de habilidades blandas e inserción laboral 

1.2.1. Habilidades blandas 

La teoría propuesta por Goleman, descrito en su libro “Inteligencia emocional” (1995), 

pone de relieve la importancia crucial de las competencias emocionales y sociales en el ámbito 

profesional. Goleman argumenta que las habilidades blandas son fundamentales en el éxito 

laboral y personal, más allá de las habilidades técnicas tradicionales. 
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Según Goleman (1995) citado por (Rodríguez, 2020): estas competencias se dividen en 

cuatro áreas.  

La primera es la autoconciencia, que se refiere a la capacidad de reconocer y 

comprender nuestras propias emociones y cómo estas afectan nuestro comportamiento y 

decisiones.  

La segunda área, la autogestión, implica la habilidad para regular nuestras emociones 

de manera efectiva, lo que facilita una toma de decisiones más equilibrada y un mejor 

desempeño en el trabajo.  

La tercera competencia es la conciencia social, que abarca la habilidad para entender y 

empatizar con las emociones y necesidades de los demás, promoviendo así una interacción 

social más efectiva y armoniosa.  

Finalmente, la gestión de relaciones se centra en la capacidad para construir y mantener 

relaciones saludables, comunicarse de manera clara y resolver conflictos de forma constructiva. 

Para Lozano et al. (2022), señalan que las habilidades blandas, también denominadas 

sociales, representan un conjunto de capacidades que favorecen el buen desempeño en distintos 

contextos laborales, siendo cualidades cada vez más apreciadas por los entornos empresariales 

debido a su impacto en la eficiencia del trabajo diario, el objetivo de este trabajo es analizar la 

importancia de la enseñanza de habilidades blandas en la educación y la necesidad de que sean 

incorporadas en un currículo de estudios superiores. 

Ibargüen (2024), puso en manifiesto que las habilidades blandas adquieren un gran 

papel en el mundo de los negocios, donde los trabajadores pueden resolver de manera eficaz 

cualquier impedimento que se presente durante la jornada laboral. Asimismo, pone en 

conocimiento que según Maslow: “Las habilidades blandas son el resultado de la combinación 

entre habilidades sociales, de comunicación, de personalidad, de cercanía a los demás, entre 

muchas, que forman a una persona capaz de relacionarse y comunicarse de manera efectiva 

con otros” (p. 2). 

Según Vera (2016): 

Por habilidades blandas se entiende aquellas capacidades particulares que podrían 

mejorar el desempeño laboral, facilitar la movilidad interna, promover la carrera 

profesional y predecir el éxito laboral. (p. 56). También se las conocen con términos, 

tales como, competencias para el siglo XXI, competencias para la empleabilidad, 

habilidades genéricas, habilidades socioemocionales, competencias nucleares, 

habilidades laborales, habilidades relacionales, habilidades transversales o habilidades    

no cognitivas. Independientemente de su denominación, el hecho es que estas   
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capacidades incluyen habilidades sociales e interpersonales o meta competencias, es 

decir, capacidades para trabajar en ambientes diversos, y transferir los aprendizajes de 

un campo a otro. (p. 12) 

Como lo indica el autor, las habilidades blandas son capacidades fundamentales que 

pueden significativamente mejorar el desempeño en el ámbito laboral y potenciar el desarrollo 

profesional. Estas habilidades abarcan aspectos cruciales como la capacidad para trabajar 

eficazmente en entornos diversos y transferir conocimientos entre diferentes áreas.  

En esencia, las habilidades blandas no solo facilitan la movilidad interna y el éxito en 

la carrera profesional, sino que también juegan un papel vital en la predicción del éxito laboral. 

Estas competencias incluyen habilidades sociales e interpersonales, que permiten a los 

individuos interactuar y colaborar eficazmente en diversos contextos, y son esenciales para 

enfrentar los desafíos de un entorno laboral en constante cambio. 

Por otro lado, Mateo & Rucci (2019) al respecto mencionan: 

Diferentes estudios muestran por qué las habilidades, blandas son importantes y por 

ello la necesidad de enseñarlas, desarrollarlas y fortalecerlas. Es necesario que estas 

habilidades se vayan fomentando desde etapas tempranas. Para prosperar como 

ciudadanos globales en el mundo moderno, los niños deben desarrollar habilidades del 

siglo XXI. (p. 12) 

Los autores destacan la relevancia crítica de las habilidades blandas y la necesidad 

imperiosa de su enseñanza, desarrollo y fortalecimiento desde las etapas tempranas de la vida. 

Según sus investigaciones, estas habilidades son esenciales para que los individuos puedan 

prosperar como ciudadanos globales en el mundo contemporáneo. Los estudios respaldan la 

idea de que el fomento de habilidades del siglo XXI en los niños no solo es beneficioso, sino 

necesario para su éxito en un entorno globalizado y en constante cambio. 

Desde la perspectiva de diferentes autores existen varios modelos que han generado 

diferentes definiciones e instrumentos de medición. Entre los que se destacan los siguientes: 

1.2.1.1. Definiciones de autores. 

Según Zambrano et al. (2023), en el artículo titulado “Habilidades blandas como 

complemento para la formación profesional de los estudiantes”, se señala que las habilidades 

blandas comprenden un conjunto de capacidades que permiten la interacción adecuada con 

otras personas y la adaptación a distintas situaciones del entorno. Estas habilidades están 

relacionadas con el “saber ser”, ya que influyen en la forma en que el individuo se relaciona 

consigo mismo, con los demás y con su contexto. Asimismo, los autores resaltan que estas 
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competencias contribuyen al desempeño exitoso de las actividades académicas y profesionales, 

facilitando respuestas adecuadas frente a diversas situaciones. 

Según Acuña et al. (2024) en el artículo “Integración de las habilidades blandas y su 

impacto laboral en los estudiantes de educación superior en el periodo 2023-2024”, se analiza 

el papel de las habilidades blandas en la formación universitaria y su relación con el desempeño 

laboral de los egresados; se indica que su desarrollo durante la formación académica está 

asociado con mejores condiciones para incorporarse al mercado laboral y desenvolverse en el 

ámbito profesional. Los mismos señalan que estas habilidades influyen en el proceso de 

inserción laboral al fortalecer competencias como la comunicación, el trabajo en equipo y la 

adaptación a distintos contextos laborales. 

Para Mendoza et al. (2025), en el artículo titulado “Habilidades blandas en la educación 

superior: fomentando el crecimiento personal y profesional”, las habilidades blandas 

constituyen un componente importante en la formación integral de los estudiantes 

universitarios y forman parte de las exigencias actuales del entorno laboral; sostienen que el 

fortalecimiento de estas habilidades durante la etapa formativa contribuye al desarrollo 

personal y profesional de los estudiantes, favoreciendo su preparación para afrontar las 

demandas del ámbito laboral y social. Asimismo, señalan que su desarrollo permite mejorar el 

aprendizaje y facilita el desempeño en diferentes contextos una vez culminada la formación 

superior. 

Según Soto et al. (2024), en el artículo titulado “Programa de habilidades blandas y 

clima laboral”, se destaca que las habilidades blandas influyen en la vida profesional y laboral 

de las personas, debido a que favorecen aspectos como la comunicación, la motivación, la 

participación y el liderazgo, los resultados del estudio muestran que el fortalecimiento de estas 

habilidades contribuye a mejorar las relaciones interpersonales dentro del entorno de trabajo y 

el desempeño en las actividades desarrolladas por los colaboradores. 

Según Intriago et al. (2025), en el artículo titulado “La influencia de las habilidades 

blandas en el éxito profesional: una revisión teórica”, se tiene una diferencia entre las 

competencias que demandan los empleadores y aquellas que son desarrolladas durante la 

formación académica. A partir de la revisión de diversos estudios, los autores sostienen que 

esta situación puede limitar las oportunidades de inserción y desarrollo profesional de los 

egresados. Asimismo, señalan que la incorporación de metodologías activas, como proyectos 

colaborativos y simulaciones, contribuye al fortalecimiento de estas competencias durante la 

educación superior. 
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1.2.1.2. Modelo de las cuatro fases. 

Mayer y Salovey (1997) citado por Marreno (2018): 

Este modelo considera que la inteligencia emocional (IE) es la capacidad para 

identificar y traducir correctamente los signos y eventos emocionales personales y de 

los otros, elaborándolos y produciendo procesos de dirección emocional, pensamiento 

y comportamiento de manera efectiva y adecuada a las metas personales y el ambiente.  

Este modelo propone reconocer y gestionar las emociones, lo cual requiere que la 

persona desarrolle la capacidad de utilizar dichas emociones como parte del 

razonamiento. Está estructurado en cuatro fases que corresponden a distintos niveles de 

desarrollo emocional, donde cada una se apoya en las competencias adquiridas en la 

etapa anterior. Se va dando un desarrollo progresivo de cada etapa hasta llegar a la 

última o cuarta etapa: 

a) Percepción e identificación emocional, se refiere a las habilidades que se construyen 

en la edad infantil, a medida que se va madurando el abanico de emociones se va 

ampliando, y comienzan a ser asimiladas en el pensamiento, para compararla con 

otras sensaciones. 

b) El pensamiento, en el nivel consciente, el sistema límbico sirve como un mecanismo 

de alerta frente a los estímulos. Si el aviso emotivo permanece en el nivel 

inconsciente, significa que el pensamiento no está siendo capaz de usar las 

emociones para resolver problemas. Sin embargo, una vez que la emoción está 

conscientemente evaluada, puede guiar la acción y la toma de decisiones. 

c) Razonamiento sobre emociones, en esta etapa, las reglas y la experiencia 

administran las emociones. Las influencias culturales y ambientales desempeñan un 

papel significativo en este nivel, pues refuerzan las emociones. 

d) Regulación de las emociones, es la etapa final, donde se manejan y regulan las 

emociones con el fin de producir un crecimiento personal y en los demás. Para llegar 

a esta etapa se debe haber madurado en cuanto a la inteligencia emocional de modo 

que aquí se logra su óptimo nivel. (p. 5) 

Este modelo de inteligencia emocional propuesto por Mayer y Salovey define la 

inteligencia emocional como la capacidad para identificar, interpretar y gestionar 

adecuadamente las emociones propias y ajenas. Este modelo subraya la importancia de 

desarrollar habilidades emocionales de manera secuencial para manejar de forma efectiva las 

emociones y mejorar tanto el bienestar personal como el interpersonal. 
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1.2.1.3. Modelo de las competencias emocionales. 

Goleman (2001) citado por Marreno (2018) define que: 

La inteligencia emocional como la capacidad de reconocer nuestros propios 

sentimientos y los de los demás, de motivarnos y de manejar adecuadamente las 

relaciones. El autor afirma que la inteligencia emocional se integra por cuatro 

dimensiones conformadas por diversas competencias: El conocimiento de uno mismo. 

Es una dimensión formada por la competencia del autoconocimiento emocional,  que  

comprende las capacidades para  atender señales  internas; reconocer  como  los propios  

sentimientos  afectan  el  desempeño  laboral;  escuchar  a la  intuición,  y  poder  hablar 

abiertamente de las emociones para emplearlas como guía de acción; la  

autorregulación, considerada  una  dimensión  relacionada en como la persona  maneja  

su  mundo  interno  para beneficio propio y de los demás, las competencias que  la  

integran  son: autocontrol emocional, orientación a los resultados, adaptabilidad y 

optimismo. Por su parte, la conciencia social son competencias esenciales para 

establecer buenas relaciones interpersonales y la conforman: la empatía y la conciencia 

organizacional. Mientras la regulación de las relaciones interpersonales, se enfoca 

específicamente en los aspectos relacionados con la persuasión e influencia sobre otros, 

se integra de las competencias:  inspiración de liderazgo, manejo de conflicto, trabajo 

en equipo y colaboración. (p. 5) 

El autor define la inteligencia emocional como la capacidad para reconocer y gestionar 

nuestros propios sentimientos y los de los demás, motivarnos, y manejar adecuadamente las 

relaciones interpersonales. El modelo de Goleman destaca que la inteligencia emocional no 

solo facilita el éxito personal y profesional, sino que también mejora la calidad de las relaciones 

y la efectividad en el trabajo. 

Por otro lado, Guerra  (2019) menciona que las habilidades blandas se pueden agrupar 

en tres categorías: habilidades interpersonales, incluyen la comunicación asertiva, la capacidad 

de negociación, la confianza, la cooperación y la empatía; habilidades cognitivas, agrupan la 

habilidad para la solución de problemas, para la toma de decisiones, el pensamiento crítico, la 

autoevaluación, el análisis y la comprensión de consecuencias; y, habilidades para el control 

emocional o habilidades para el manejo y reconocimiento emocional ante situaciones de estrés 

y sentimientos intensos, incluyen el manejo de la ira, la tristeza y la frustración. 

Esta clasificación proporciona una estructura clara para entender y desarrollar las 

habilidades blandas necesarias para el éxito profesional y personal. 
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1.2.1.4. Dimensiones de las habilidades blandas. 

En este punto, se tiene como dimensiones a las: Habilidades interpersonales, 

habilidades cognitivas, habilidades para el manejo emocional, descritas a continuación: 

a) Habilidades interpersonales 

De acuerdo con De La Ossa (2022), las habilidades blandas, también conocidas como 

socioemocionales, son necesarias para el desarrollo personal y profesional, y se dividen en tres 

grupos: interpersonales, cognitivas y de control emocional. En el caso de las habilidades 

interpersonales, el autor menciona seis que considera más importantes: “la comunicación 

asertiva, la negociación, la confianza interpersonal, la cooperación, la confianza y la empatía.” 

Estas habilidades permiten relacionarse mejor con los demás, resolver conflictos y trabajar en 

armonía dentro de distintos entornos. 

Respecto a los indicadores se muestra las definiciones respectivas: 

1. Comunicación asertiva. Permite expresar sentimientos y opiniones de manera clara 

y respetuosa sin vulnerar los derechos de los demás. Incluye la capacidad de dar 

retroalimentación y practicar la escucha activa, facilitando una comunicación efectiva y 

respetuosa (De La Ossa, 2022).  

2. Negociación. Relacionada con la comunicación asertiva, la negociación es una 

herramienta útil para resolver diferencias y conflictos. Promueve la interacción constructiva y 

ayuda a reducir la agresión, facilitando la resolución de problemas de manera colaborativa (De 

La Ossa, 2022). 

3. Cooperación. Implica trabajar de manera conjunta y coordinada para alcanzar 

objetivos comunes. La cooperación es esencial para lograr metas compartidas y fomentar un 

ambiente de trabajo armonioso y productivo (De La Ossa, 2022). 

4. Confianza. Similar a la confianza interpersonal, esta habilidad enfatiza la 

importancia de los intereses comunes y el crecimiento mutuo. Promueve un entorno en el que 

se valoran las contribuciones de todos y se minimiza el egoísmo. 

5. Empatía. La capacidad de comprender y compartir los sentimientos de los demás. 

Es importante para mantener buenas relaciones humanas y regular tanto el comportamiento 

propio como el de los demás, inhibiendo comportamientos disociales y promoviendo una 

convivencia armoniosa (De La Ossa, 2022). 

Estas habilidades interpersonales son fundamentales para el éxito en las interacciones 

sociales y profesionales, facilitando la comunicación, resolución de conflictos y colaboración 

efectiva. 
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b) Habilidades cognitivas 

Según De La Ossa (2022) las habilidades cognitivas comprenden aquellas capacidades 

que permiten pensar, razonar y actuar de manera reflexiva frente a distintas situaciones. El 

autor destaca cinco habilidades principales: la solución de problemas, el pensamiento crítico, 

la toma de decisiones, la autoevaluación y la comprensión de consecuencias, las cuales ayudan 

a analizar, interpretar y responder adecuadamente ante los retos personales o laborales. 

Respecto a los indicadores se muestra las definiciones respectivas: 

1. Solución de problemas. Se refiere a la capacidad para comprender y resolver tareas 

y problemas mediante la interpretación adecuada de la situación. Incluye la evaluación de 

alternativas y la selección de soluciones viables, siguiendo un procedimiento estructurado para 

abordar desafíos (De La Ossa, 2022). 

2. Pensamiento crítico. Implica procesar la información disponible de manera 

autodirigida y autorregulada. Permite pensar de forma analítica y reflexiva, evaluar diversas 

perspectivas y adoptar posturas informadas basadas en la información investigada (De La Ossa, 

2022). 

3. Toma de decisiones. Involucra la capacidad para seleccionar acciones efectivas y 

constructivas en respuesta a diferentes situaciones. Incluye funciones ejecutivas como 

supervisar, evaluar y controlar la conducta, considerando experiencias previas y sus 

consecuencias (De La Ossa, 2022). 

4. Autoevaluación. Permite monitorear y evaluar el propio trabajo y desempeño de 

manera interna. Esta habilidad ayuda a identificar discrepancias entre el desempeño logrado y 

el deseado, facilitando la implementación de estrategias para mejorar y ajustar el rendimiento. 

Estas habilidades cognitivas son esenciales para manejar eficazmente la información, 

resolver problemas y tomar decisiones bien fundamentadas en diversos contextos. 

c) Habilidades para el manejo emocional 

De La Ossa (2022) menciona lo siguiente: 

Debe haber control de lo emocional y regulación de la modulación, lo que implica la 

adquisición de destrezas para procesar conscientemente las emociones, aceptarlas, 

enfrentarlas y superarlas. Requieren poseer la capacidad de inhibir conductas 

inapropiadas. En sentido estricto, las emociones son alteraciones súbitas que al 

experimentarlas afectan el estado de ánimo, las más comunes y negativas son:  ira, 

temor, tristeza, vergüenza, disgusto. (p. 3) 

El autor destaca que las habilidades para el manejo emocional son esenciales para 

procesar y regular las emociones de manera efectiva. Estas habilidades incluyen: 
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1. Control y regulación emocional. Implica la capacidad para procesar 

conscientemente las emociones, aceptarlas, enfrentarlas y superarlas. Es fundamental 

desarrollar destrezas para regular las emociones y mantener el equilibrio emocional, inhibiendo 

conductas inapropiadas. 

2. Aceptación y enfrentamiento de emociones. Requiere aceptar las emociones como 

alteraciones súbitas que afectan el estado de ánimo. Las emociones negativas comunes, como 

ira, temor, tristeza, vergüenza, y disgusto, deben ser gestionadas de manera que no interfieran 

negativamente en el comportamiento y la toma de decisiones. 

3. Superación de emociones. La habilidad para superar las emociones negativas es 

crucial para mantener un estado emocional equilibrado y funcional. Esto implica desarrollar 

estrategias efectivas para manejar y mitigar el impacto de las emociones intensas en la vida 

diaria (De La Ossa, 2022). 

Estas habilidades son esenciales para mantener la estabilidad emocional y el control del 

comportamiento en situaciones de estrés o conflicto. 

Respecto a los indicadores se muestra las definiciones respectivas: 

1. Reconocimiento emocional 

Myer et al., (2016), el reconocimiento emocional es la capacidad de identificar, 

interpretar y comprender adecuadamente las emociones propias y de otras personas a partir de 

señales internas o expresiones externas como el tono de voz, la postura corporal y, 

especialmente, las expresiones faciales. Esta habilidad forma parte de la inteligencia emocional 

y es fundamental para la comunicación efectiva, la regulación emocional y las relaciones 

interpersonales. 

2. Sentimientos intensos 

Gross (2015) son estados afectivos de alta activación emocional que se experimentan 

de forma profunda y marcada, pudiendo influir de manera significativa en la percepción, el 

pensamiento y la conducta. Estos sentimientos suelen aparecer en respuesta a situaciones 

altamente significativas o estresantes, y pueden ser positivos (como euforia, entusiasmo o amor 

intenso) o negativos (como ira, miedo intenso o tristeza profunda). Suelen durar más que una 

emoción inmediata y pueden modular el comportamiento durante un periodo prolongado. 

3. Manejo de la ira 

Conjunto de estrategias cognitivas, emocionales y conductuales que permiten 

reconocer, regular y expresar la ira de manera adecuada, evitando respuestas impulsivas o 

agresivas. Incluye técnicas como la respiración profunda, reestructuración cognitiva, 

resolución de problemas y comunicación asertiva (Gross, 2015). 
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4. Manejo de la tristeza 

Consiste en emplear estrategias que permiten comprender, procesar y regular este 

estado emocional, facilitando su expresión saludable y evitando que se convierta en un malestar 

prolongado. Incluye la búsqueda de apoyo social, la expresión emocional, el autocuidado y la 

revaluación cognitiva (Gross, 2015). 

5. Manejo de la frustración 

Implica aprender a tolerar y regular las emociones que surgen cuando las metas o deseos 

no se cumplen. Requiere el desarrollo de habilidades como la tolerancia a la frustración, la 

flexibilidad cognitiva, el control de impulsos y la capacidad para replantear metas o estrategias 

(Gross, 2015). 

1.2.2. Inserción laboral   

Es el proceso mediante el cual una persona accede, se adapta e integra al mercado de 

trabajo, ya sea a través de un empleo formal, informal o mediante emprendimientos. Este 

proceso implica el desarrollo de competencias, la adecuación a las demandas del mercado y la 

participación activa en oportunidades de empleo (Garcia & Verd, 2020). 

El término “inserción laboral” se utiliza habitualmente para referirse al proceso de 

incorporación de los individuos a la actividad económica de un país. “Dentro del complejo 

proceso de inserción laboral, las cualidades y factores socio-personales como la autonomía, la 

responsabilidad, la creatividad, la cooperación y apoyo para el bien común, la empatía, la 

motivación, etc., adquieren cada día más peso” (Martínez & Carmona, 2010, pág. 115).  

Esta síntesis remarca cómo las cualidades socio personales mencionadas son 

fundamentales para una exitosa inserción laboral, según Martínez y Carmona. 

Según Lucas et al. (2021) el poseer las habilidades de empleabilidad beneficia a quien 

lo emplea y, además, genera valor a la institución, la posibilidad de acceder a un puesto de 

trabajo o conservarlo suele estar relacionada con el nivel de desarrollo de diversas 

competencias, ya que estas influyen directamente en la empleabilidad de las personas. 

Según los autores, las habilidades de empleabilidad no solo benefician a los individuos 

al mejorar sus posibilidades de encontrar o mantener un empleo, sino que también aportan valor 

significativo a las instituciones que los emplean. Destaca la importancia de las habilidades de 

empleabilidad y cómo su desarrollo beneficia tanto a los empleados como a las organizaciones. 

De acuerdo con Pelayo (2012), la inserción laboral se dimensiona en dos elementos. 

Uno referido a la empleabilidad, que es la posibilidad de lograr un puesto de trabajo por una 

persona; y el otro, la ocupabilidad, que se refiere a la obtención de un puesto laboral de acuerdo 
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a determinadas características que muestran los que están en la búsqueda de un empleo y 

posibilitar su inserción según las necesidades de las empresas o el mercado laboral. 

El autor destaca la inserción laboral en términos de empleabilidad y ocupabilidad, 

enfatizando la importancia de ambos aspectos en el proceso de integración al mercado de 

trabajo. 

De acuerdo con Chiavenato (2009), la empleabilidad es la habilidad que tiene la persona 

de lograr un puesto de trabajo y conservarlo dentro una empresa, lo que es una característica 

de las condiciones de conservación y permanencia de la época o era industrial. Sin embargo, 

en la actualidad, el empleo está teniendo mayor flexibilidad, es oscilante, parcial y virtual, de 

ahí el interés de aumentar y sostener la ocupabilidad, que es la habilidad de mantenerse 

actualizado en el ámbito laboral a fin de garantizar tolerancia, elasticidad, oportunidades de 

desarrollo profesional, planes y tareas a nivel interno y externo de una organización.  

El autor resalta cómo el concepto de empleabilidad ha evolucionado con el tiempo y 

cómo la ocupabilidad se ha convertido en una habilidad útil para adaptarse y prosperar en el 

entorno laboral contemporáneo. 

Las teorías proporcionan marcos conceptuales para entender cómo y por qué los 

individuos logran (o no logran) integrarse exitosamente en el mercado laboral, considerando 

una variedad de factores económicos, sociales y psicológicos que influyen en el proceso de 

inserción laboral (Verdier & Vultur, 2018). Así tenemos las siguientes: 

1.2.2.1. Teoría del mercado laboral.  

Esta teoría se enfoca en cómo la oferta y la demanda de trabajo interactúan para 

determinar salarios y oportunidades laborales, la inserción laboral depende de la 

correspondencia entre las habilidades del individuo y las demandas del mercado laboral 

(Verdier & Vultur, 2018). 

En este contexto, los salarios y las oportunidades laborales fluctúan en función de la 

oferta de trabajadores con ciertas habilidades y la demanda de esas habilidades por parte de los 

empleadores. Los individuos que tienen competencias que coinciden con las necesidades del 

mercado laboral tienen mayores posibilidades de obtener empleos y mejores condiciones 

salariales. Por lo tanto, la teoría subraya la importancia de la adaptación de habilidades para 

mejorar la empleabilidad y maximizar las oportunidades en el mercado laboral. 

a) Características de la inserción laboral 

1. La búsqueda activa de empleo, mediante el uso de herramientas y estrategias 

adecuadas para encontrar oportunidades de trabajo. 
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2. La capacitación y formación, que permite a una persona adquirir habilidades y 

conocimientos valiosos para desempeñarse en los trabajos que busca y para adaptarse a nuevas 

situaciones. 

3. La disposición a aprender y a aceptar nuevos desafíos, lo que abre nuevas opciones 

y caminos para el crecimiento personal y profesional. 

4. La perseverancia y el esfuerzo, que son fundamentales para superar las dificultades 

y luchar contra la adversidad en el camino hacia la inserción laboral. 

5. La adaptación al medio y a las condiciones laborales de cada empleo, lo que implica 

una disposición positiva para ajustarse a las necesidades y demandas de cada puesto de trabajo. 

La inserción laboral se refiere al proceso mediante el cual individuos obtienen empleo 

adecuado a sus habilidades y necesidades, después de haber finalizado su formación académica 

o de haber estado fuera del mercado laboral por un periodo. 

1.2.2.2. Definiciones de autores. 

Según Zúñiga y Soriano (2019), en el artículo titulado “Influencia de la formación en 

las perspectivas de inserción laboral del colectivo joven”, la formación académica mantiene 

una relación directa con las oportunidades de incorporación al mercado de trabajo, el estudio 

expone que las transformaciones económicas y laborales han incrementado las exigencias hacia 

los futuros profesionales, por lo que la preparación recibida durante la etapa formativa adquiere 

importancia en la construcción de trayectorias laborales acordes con las demandas 

ocupacionales actuales. 

Carrasco y Henríquez (2025), en el artículo “Inserción laboral y calidad de vida de las 

personas con discapacidad en San Isidro”, abordan la inserción laboral como un proceso 

influenciado por diversas condiciones del entorno, la investigación identifica la existencia de 

barreras sociales, económicas e institucionales que pueden restringir el acceso a oportunidades 

de trabajo, mostrando que la incorporación al mercado laboral no depende únicamente de las 

características individuales, sino también de las condiciones que ofrece el contexto para 

favorecer la participación laboral de las personas. 

La inserción laboral no se explica únicamente por las competencias individuales, sino 

también por el grado de apertura del contexto laboral para integrar a distintos grupos de la 

población. 

Velázquez et al. (2025), en el artículo “Impacto de la práctica profesional en la inserción 

laboral: Estudiantes de Administración de Empresas de la BUAP”, analizan la relación entre 

las prácticas profesionales y la incorporación de los egresados al mercado de trabajo, la 

experiencia obtenida durante este periodo permitió a los estudiantes familiarizarse con el 
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funcionamiento de las organizaciones, aplicar los conocimientos adquiridos en su formación y 

establecer un primer contacto con el entorno laboral, muestran que una parte importante de los 

participantes continuó laborando en las instituciones donde realizó sus prácticas, situación que 

refleja cómo estas experiencias pueden facilitar la transición entre la etapa universitaria y el 

ejercicio profesional. 

En el artículo “Inserción laboral de los egresados de ciencia política en universidades 

públicas de Perú: Un estudio comparativo”, Orco et al. (2025), analizaron las condiciones de 

incorporación de los egresados al mercado laboral y encontraron que una parte importante de 

ellos desarrollaba actividades que no guardaban relación directa con la formación recibida en 

la universidad, esta situación estuvo acompañada por una permanente búsqueda de mejores 

oportunidades de empleo, motivada por expectativas profesionales que no lograban satisfacerse 

plenamente en los puestos ocupados. 

Asimismo, el estudio abordó las condiciones en las que se produjo la inserción laboral 

de los participantes, observándose que la obtención de un empleo no siempre estuvo asociada 

a un adecuado aprovechamiento de la formación profesional adquirida (Orco, Coacalla, & 

Rodríguez, 2025), bajo este escenario, los autores plantearon la necesidad de fortalecer la 

vinculación entre la formación universitaria y los requerimientos del mercado laboral, con el 

propósito de favorecer trayectorias profesionales más acordes con el perfil de los egresados. 

Bobadilla et al. (2024), en el artículo “Situación laboral de los egresados de las 

universidades sudamericanas: una revisión sistemática”, revisaron investigaciones sobre la 

inserción laboral de egresados universitarios en distintos países de Sudamérica, muestran que 

las condiciones de ingreso al mercado laboral no son iguales para todos los profesionales, 

debido a diferencias en la formación recibida, el contexto económico y las oportunidades 

disponibles en cada entorno, también se observa que la formación universitaria influye en el 

acceso al empleo, aunque no siempre asegura que el trabajo obtenido guarde relación directa 

con la carrera estudiada. 

La inserción laboral aparece como un proceso que depende de varios factores que 

actúan al mismo tiempo, lo que explica las diferencias en la calidad y estabilidad del empleo 

alcanzado por los profesionales (Bobadilla, y otros, 2024). El artículo también recoge que la 

experiencia previa, las competencias transversales y las condiciones del mercado laboral 

intervienen en la forma en que los egresados logran incorporarse al trabajo.  
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1.2.2.3. Dimensiones de la inserción laboral. 

a) Empleabilidad 

Thijssen (2000) en su libro “Employability in het brandpunt”, señaló el término 

empleabilidad, en cuanto indicador de las posibilidades de trabajar que tienen las personas, 

puede adquirir diferentes significados dependiendo de la perspectiva desde la que se contemple 

el término trabajo: 

1. Desde la perspectiva de la sociedad y las administraciones públicas. La 

empleabilidad se considera un indicador de las posibilidades de alcanzar el pleno empleo en un 

mercado laboral específico. Aquí, el enfoque está en cómo las políticas y estrategias pueden 

aumentar la tasa de empleo general en la sociedad. 

2. Desde la perspectiva del empleador. La empleabilidad se evalúa como un indicador 

de la capacidad para cubrir las necesidades laborales de una organización con la oferta 

disponible en el mercado de trabajo, ya sea interno o externo. En esta dimensión, se enfoca en 

cómo las características de la fuerza laboral pueden satisfacer las demandas específicas de la 

empresa. 

3. Desde la perspectiva del individuo. La empleabilidad se interpreta como un 

indicador de las oportunidades de empleo o de progresión en la carrera profesional que tiene 

una persona. Esta dimensión se centra en la capacidad del individuo para acceder y mantener 

un empleo, así como para avanzar en su trayectoria profesional. 

El autor aborda cómo el término empleabilidad puede tener significados diferentes 

según la perspectiva adoptada, desde la sociedad en general hasta los empleadores y los 

individuos. 

La empleabilidad se centra en la capacidad de la persona para desempeñar, en el 

momento actual, una variedad de funciones en un mercado de trabajo determinado. Aquí 

también encajan otras definiciones, como las que entienden la empleabilidad como “el número 

de tareas que se le puede asignar a un trabajador” (Groot & Maassen van den Brink, 2000), o 

como la capacidad de los empleados de llevar a cabo adecuadamente varias tareas y funciones. 

Los autores dan a saber cómo la empleabilidad no solo se refiere a la posibilidad de 

obtener un empleo, sino también a la capacidad de realizar múltiples tareas y adaptarse a 

diversas funciones en el mercado laboral. 

Además de la capacidad de la persona, se incluye su voluntad de usar y potenciar esa 

capacidad. En este sentido la empleabilidad se entiende como el conjunto de factores 

individuales que influyen en el posicionamiento futuro de la persona en un determinado 

segmento del mercado de trabajo. En esta misma línea Peck y Theodore (2000) definen la 
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empleabilidad como “el conjunto de características del trabajador, incluyendo sus actitudes 

hacia el trabajo, expectativas sobre empleo y salarios, y comportamientos tanto en el mercado 

laboral como en su trabajo, que determinan sus posibilidades de empleo”.  

Ruiz (2020) señala que el concepto de empleabilidad surge a partir de la noción de 

empleo y evoluciona conforme a las transformaciones del mercado laboral, en la actualidad, se 

entiende como la capacidad que tiene una persona para acceder a un puesto de trabajo, 

mantenerse en él y desarrollar una trayectoria profesional acorde con las exigencias del 

entorno, esta evolución responde a un contexto en el que la competitividad no solo representa 

un desafío para las organizaciones, sino también para quienes buscan incorporarse y 

permanecer en el mercado laboral. 

Para Michavila et al. (2020), la empleabilidad de los titulados universitarios va más allá 

del acceso a un puesto de trabajo, su análisis comprende distintos aspectos relacionados con la 

trayectoria laboral del profesional, por lo que no puede medirse mediante un único indicador. 

En ese sentido, los autores consideran que variables como la ocupación, la satisfacción laboral, 

la relación entre la formación académica y el trabajo desempeñado, así como las competencias 

adquiridas, permiten valorar con mayor amplitud la empleabilidad de los egresados. 

Asimismo, la empleabilidad implica que el individuo reúna las competencias y el perfil 

profesional que demandan las organizaciones para desempeñar una determinada función, este 

concepto adquiere relevancia al analizar fenómenos relacionados con el empleo y el desempleo, 

debido a que comprende las capacidades que favorecen la inserción, permanencia y desarrollo 

profesional de las personas dentro de un contexto laboral cada vez más dinámico (Ruiz, 2020). 

Las exigencias del mercado laboral han llevado a que las organizaciones busquen 

profesionales con un perfil que responda a sus necesidades y objetivos institucionales, en este 

contexto, la empleabilidad adquiere especial importancia porque refleja la capacidad de una 

persona para reunir las competencias requeridas y acceder a una oportunidad de trabajo. De 

acuerdo con Gómez (2012), la forma en que se comprende este concepto también influye en 

las relaciones entre empleadores y trabajadores, así como en las competencias que deben 

desarrollarse para responder a las demandas del entorno laboral. 

En suma, la definición empleabilidad incluye, además de los factores anteriormente 

señalados, factores contextuales que favorecen o inhiben el uso efectivo de la empleabilidad, 

como la formación que proporcionan los empleadores, o la situación del mercado de trabajo. 

Desde esta perspectiva, Thijsen describe la empleabilidad como todos los factores individuales 

y de contexto que influyen sobre la posición futura de la persona en un mercado de trabajo 

dado.  
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Esta definición abarca una serie de elementos que influyen en la empleabilidad: 

1. Habilidades, actitudes y conductas. Las competencias técnicas y personales, así 

como las actitudes y comportamientos que los individuos muestran en el entorno laboral, son 

fundamentales para su empleabilidad. Estas capacidades determinan cómo pueden cumplir con 

las expectativas y demandas del mercado laboral. 

2. Circunstancias contextuales individuales. Los factores individuales como la 

formación proporcionada por los empleadores, las experiencias previas, y la adaptabilidad 

personal, juegan un papel importante en la capacidad de un individuo para emplearse 

eficazmente. 

3. Cultura de trabajo. La manera en que se valoran y se fomentan las prácticas 

laborales dentro de una organización, así como las normas y expectativas culturales que 

prevalecen en el entorno de trabajo, afectan la empleabilidad de los individuos. 

4. Mercado laboral. La situación del mercado laboral, que incluye la oferta y demanda 

de empleo, las tendencias económicas y los cambios en la industria, influye en la capacidad de 

los individuos para encontrar y mantener un empleo. 

Desde esta perspectiva integral, la empleabilidad se considera un sistema complejo que 

integra habilidades individuales con factores contextuales y del entorno laboral, resaltando la 

interacción entre estos componentes para definir la posición futura de una persona en el 

mercado de trabajo. 

De manera general, la empleabilidad comprende aspectos vinculados a las condiciones 

personales y del entorno que influyen en las oportunidades de acceso al trabajo. 

1. Valores y rasgos de personalidad. Se consideran las características personales que 

orientan la conducta del individuo en el ámbito laboral, como la responsabilidad, disciplina y 

forma de relacionarse con los demás, las cuales influyen en su adaptación a diferentes entornos 

de trabajo. 

2. Valor del trabajo. Hace referencia a la importancia que el egresado otorga a la 

actividad laboral dentro de su vida personal y profesional, lo que influye en su nivel de 

compromiso, permanencia y dedicación en el empleo. 

3. Disponibilidad para el empleo y atribuciones. Se vincula con la apertura del 

individuo para incorporarse al mercado laboral, considerando su disposición de tiempo, 

aceptación de condiciones laborales y actitud frente a las oportunidades de trabajo. 

4. Estilo de búsqueda de empleo. Comprende formas y estrategias que utiliza el 

egresado para acceder a un puesto de trabajo, como la postulación directa, uso de redes de 

contacto o plataformas laborales. 
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b) Competencias de la empleabilidad 

Las competencias de empleabilidad son un conjunto de capacidades esenciales para 

aprender y desempeñarse eficazmente en el puesto de trabajo, incluyendo capacidades de 

comunicación, relación interpersonal, de resolución de problemas y manejo de procesos 

organizacionales y de organización de los propios comportamientos en función de los 

requerimientos del puesto de trabajo (Brunner, 2000).  

Para Gardner, las competencias de empleabilidad como disposiciones requeridas para 

funcionar eficazmente en economías que cambian rápidamente y se hallan sujetas a una fuerte 

presión competitiva (Brunner, 2000).  

De acuerdo con Rentería (2008), el concepto de empleabilidad va más allá de 

simplemente conseguir un empleo. Se refiere a un alto grado de apropiación personal que 

involucra no solo las habilidades y características técnicas, sino también la interacción entre 

las preferencias del empleador y las condiciones del empleado. Rentería argumenta que: 

1. Empleabilidad como oportunidad relativa. No se puede definir la empleabilidad 

únicamente en términos de un perfil técnico o habilidades ideales. En cambio, se trata de una 

oportunidad relativa de obtener o mantener diferentes tipos de trabajos dentro de contextos 

específicos y estructurados. 

2. Contexto e interacción. La empleabilidad está influenciada por cómo los individuos 

se ajustan a las preferencias del empleador y cómo sus propias condiciones y circunstancias 

afectan su capacidad para acceder y mantener empleos. Esto significa que la empleabilidad 

incluye aspectos de adaptabilidad y ajuste dentro de un entorno laboral en constante cambio.  

Esta visión destaca que la empleabilidad no es simplemente una cuestión de cumplir 

con un conjunto de habilidades técnicas, sino que es una dinámica compleja que incluye 

factores contextuales y relacionales que influyen en las oportunidades laborales. 

c) Ocupabilidad 

La ocupabilidad es la capacidad que tiene una persona para obtener, mantener y mejorar 

un empleo a lo largo del tiempo, en función de su formación profesional, competencias 

laborales, experiencias previas, actitudes personales y capacidad de adaptación a las 

transformaciones del mercado de trabajo. No se limita únicamente a la posibilidad de conseguir 

un empleo, sino que abarca también la aptitud para desarrollarse profesionalmente, responder 

a las exigencias cambiantes del entorno económico y aprovechar las oportunidades de 

aprendizaje continuo (Garcia, 2009). 

Desde un enfoque integral, la ocupabilidad depende tanto de factores individuales 

(educación, habilidades, motivación, salud, redes sociales) como de factores estructurales 
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(políticas públicas, condiciones del mercado laboral, desarrollo económico y social). Por tanto, 

se entiende como una interacción dinámica entre el individuo y el contexto laboral (Garcia, 

2009). 

Marín et al. (2002) señalan que la ocupabilidad hace referencia a la probabilidad que 

tiene una persona de acceder a un empleo en un contexto determinado. Esta posibilidad no 

depende únicamente de la existencia de oportunidades laborales, sino también de factores como 

la contratabilidad y la empleabilidad, los cuales influyen en las opciones de incorporarse al 

mercado de trabajo. 

d) Factores de la ocupabilidad  

Se entiende por ocupabilidad al tiempo durante el cual una persona, sea o no 

profesional, logra mantenerse activa en un puesto de trabajo, lo cual está condicionado por 

diversos elementos que influyen en su permanencia. Entre esos elementos se encuentran los 

siguientes: 

1. Factores estructurales. Lo conforman factores externos (sociales, económicos, 

políticos, tecnológicos), Meister (2000) señala que en un escenario global, el aprendizaje de 

nuevas aptitudes ocupa un lugar de preponderancia, ya que el poder de una organización para 

introducir el cambio con éxito depende de las capacidades de sus trabajadores para aprender 

nuevos roles, procesos y aptitudes. 

2. Factores personales. Se relaciona con el recorrido personal de cada individuo, tanto 

en aspectos medibles como en percepciones, en función de cómo se desenvuelven en el ámbito 

laboral, Meister (2000) insiste en que el viejo contrato social tácito trabaja duro y tendrás un 

trabajo por todo el tiempo que quieras ha dejado de existir. La seguridad laboral ya no se origina 

en permanecer en una sola compañía, sino en mantener un bagaje de aptitudes relacionadas con 

el trabajo. 

3. Factores competenciales. Incluye diversas competencias adquiridas entre ellas las 

técnicas, las de base y las transversales, las cuales suelen estar respaldadas por la formación 

obtenida en los estudios superiores, Meister (2000) remarca los 38 empleadores ofrecen 

aprendizaje, en lugar de seguridad laboral. Las aptitudes y el conocimiento que se adquieren 

promueven el desarrollo laboral integrado de cada trabajador. 

La ocupabilidad está relacionada con las condiciones personales que permiten no solo 

acceder, sino también mantenerse y desarrollarse dentro del ámbito laboral. 

1. Autoconcepto. Se refiere a la percepción que tiene la persona sobre sus propias 

capacidades, habilidades y limitaciones, lo cual influye en su seguridad y desempeño dentro 

del entorno laboral. 
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2. Habilidades. Comprenden el conjunto de destrezas adquiridas que permiten al 

egresado desempeñar tareas laborales de manera adecuada, tanto en el ámbito técnico como en 

el práctico. 

3. Actitudes. Incluyen la predisposición del individuo frente al trabajo, reflejada en su 

forma de asumir responsabilidades, adaptarse a cambios y relacionarse dentro del entorno 

laboral. 

4. Competencias. Integran los conocimientos, habilidades y comportamientos que el 

egresado pone en práctica para cumplir adecuadamente con las exigencias del puesto de 

trabajo. 

1.2.2.4. Habilidades duras. 

Llorente y Cuenca (2020) señalan que las habilidades duras (hard skills) comprenden 

los conocimientos, técnicas y procedimientos que una persona adquiere durante su formación 

académica y experiencia profesional. Estas competencias representan el saber hacer, al permitir 

el desarrollo de funciones y actividades específicas que responden a las exigencias técnicas de 

un determinado puesto de trabajo. 

En el ámbito organizacional, las habilidades duras y las habilidades blandas no actúan 

de forma aislada, sino que se complementan para favorecer un mejor desempeño profesional, 

mientras las primeras permiten aplicar conocimientos técnicos en la ejecución de las funciones, 

las segundas fortalecen capacidades relacionadas con la comunicación, el trabajo en equipo, el 

liderazgo, la adaptación al cambio, la negociación y la resolución de conflictos. Asimismo, 

ambas pueden desarrollarse mediante procesos de formación y aprendizaje continuo, 

contribuyendo a una mejor preparación del profesional frente a las demandas del mercado 

laboral (Llorente & Cuenca, 2020). 

Vásquez y García (2023), al retomar los planteamientos de Jácome y Rodríguez (2018), 

sostienen que las habilidades duras corresponden a competencias técnicas que pueden medirse 

objetivamente y que se adquieren mediante la formación académica, cursos especializados, el 

estudio autónomo o la experiencia laboral. Estas capacidades permiten responder a los 

requerimientos específicos de un puesto de trabajo y evidencian el dominio de conocimientos 

aplicados en un determinado campo profesional. 

Martins (2026) señala que las habilidades duras son competencias técnicas que se 

adquieren mediante la educación formal, la formación profesional y la experiencia laboral, 

estas se caracterizan por ser objetivamente medibles y certificables, ya que comprenden 

conocimientos específicos necesarios para desempeñar las funciones de un determinado puesto 
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de trabajo, entre ellas se encuentran el dominio de herramientas, metodologías o tecnologías 

propias de cada profesión, las cuales permiten ejecutar de manera eficiente las tareas asignadas. 

Según European Business School (2026), las habilidades duras (hard skills) 

comprenden conocimientos específicos, competencias técnicas y aptitudes cuantificables que 

se adquieren mediante la educación formal, la capacitación especializada o la experiencia 

práctica, estas competencias son fácilmente identificables y proporcionan los conocimientos 

necesarios para ejecutar tareas específicas dentro de un determinado ámbito laboral. 

Entre las principales características de las habilidades duras se encuentran las 

siguientes: 

1. Son adquiribles intencionalmente. Su desarrollo requiere un proceso consciente de 

aprendizaje que involucra el estudio, la práctica y la aplicación continua de los conocimientos 

adquiridos. 

2. Pueden ser medibles. Su nivel de dominio puede evaluarse mediante criterios 

objetivos, como exámenes, certificaciones, proyectos u otros mecanismos que permitan 

comprobar las competencias alcanzadas. 

3. Se demuestran fácilmente. Estas habilidades se evidencian a través de la ejecución 

de tareas específicas y de los resultados obtenidos, facilitando la identificación de la 

competencia técnica del profesional. 

4. Son objetivas. Su evaluación se basa en estándares previamente establecidos, por lo 

que el nivel de competencia puede determinarse a partir de criterios claros y verificables. 

1.3. Definición de términos básicos 

1.3.1. Outsourcing 

Según Alonso (2026), el término outsourcing proviene del idioma inglés y hace 

referencia a la externalización de determinados servicios, procesos o áreas de una organización. 

Esta práctica consiste en delegar actividades a proveedores externos cuando la empresa no 

dispone del tiempo, los recursos o los conocimientos especializados para ejecutarlas 

internamente. Entre los principales beneficios de esta modalidad se encuentran la optimización 

de costos y la mejora en la calidad de los procesos o servicios desarrollados. 

1.3.2. Benchmarking 

Según Raeburn (2026), el benchmarking es un proceso basado en el análisis de datos 

que permite a las organizaciones establecer estándares de desempeño mediante la comparación 

de sus actividades con las de sus competidores, sus propios resultados o las metas previamente 

definidas. Su aplicación facilita la identificación de oportunidades de mejora, contribuye a 

elevar la calidad de los procesos y favorece la toma de decisiones fundamentadas. Asimismo, 
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el autor señala que existen cuatro tipos principales de benchmarking: interno, competitivo, 

funcional y estratégico. 

1.3.3. Roadmap 

Según Martins (2026), un roadmap u hoja de ruta es un documento estratégico de alto 

nivel que presenta los principales objetivos, entregables e hitos de un proyecto a lo largo del 

tiempo. Su finalidad es orientar la planificación y servir como punto de partida para la 

elaboración del cronograma y de otros instrumentos de seguimiento, facilitando la organización 

y el control de las actividades durante el desarrollo del proyecto. 

1.3.4. Administración del personal o talento humano 

Según Chiavenato (2017), la administración de recursos humanos consiste en planear, 

organizar, desarrollar y coordinar técnicas capaces de promover el desempeño eficiente del 

personal, al mismo tiempo que la organización representa el medio que permite a las personas 

alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. 

1.3.5. Mercado laboral 

De acuerdo con Mankiw (2021), el mercado laboral “es el mecanismo a través del cual 

los trabajadores ofrecen su tiempo y esfuerzo a cambio de un salario, y las empresas demandan 

trabajo en función de su necesidad de producción y del costo del empleo” 

1.3.6. Valores 

“Los valores se definen como principios éticos o cualidades que orientan la conducta 

de las personas y los grupos. No son objetos físicos, sino construcciones mentales y sociales 

dotadas de una carga afectiva que motiva la acción” (Berzosa, 2023, pág. 3). 

1.3.7. Empleo 

“Más allá de la importancia crucial que reviste para el bienestar individual, es el eje de 

muchos objetivos más amplios de la sociedad, como la reducción de la pobreza, el aumento de 

la productividad en toda la economía y la cohesión social” (Banco Mundial, 2013, pág. 7). 

1.3.8. Autoconcepto 

“Conocido también como autoimagen, concepto de sí mismo, imagen de sí mismo, el 

autoconcepto es concebido como la valoración cognoscitiva que un individuo hace de sí 

mismo, como una configuración organizada de percepciones de sí mismo admisibles en la 

conciencia” (Páramo, 2022, pág. 1). 

1.3.9. Actitudes 

“La actitud es un conjunto de valoraciones, creencias y emociones que se manifiestan 

hacia un objeto, situación o individuo” (Enciclopedia Concepto, 2024). 
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1.3.10. Competencias 

“La competencia puede definirse como la aptitud que tiene una persona, formada por 

capacidades, habilidades y destrezas con las que cuenta para realizar una actividad o cumplir 

un objetivo dentro del ámbito laboral, académico o interpersonal” (Concepto, 2025). 

1.4. Marco institucional 

La Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de San 

Antonio Abad del Cusco tiene como finalidad brindar una formación integral a sus estudiantes, 

promoviendo el desarrollo de conocimientos, habilidades y valores que les permitan responder 

a las necesidades del entorno organizacional. Su proceso formativo busca fortalecer tanto las 

competencias técnicas como las habilidades personales y sociales, favoreciendo el desempeño 

académico y profesional de los futuros administradores. 

a) Perfil de ingreso 

El perfil de ingreso está orientado a estudiantes con interés por la formación profesional 

en el campo de las ciencias administrativas y con disposición para desarrollar las competencias 

necesarias durante su etapa universitaria. Asimismo, la Escuela Profesional promueve el 

fortalecimiento de recursos sociales, psicológicos y complementarios que contribuyen a una 

adecuada adaptación a la vida universitaria y al desarrollo integral del estudiante. Entre estos 

recursos destacan habilidades como el trabajo en equipo, el liderazgo, la empatía, la 

comunicación, la resiliencia y la inteligencia emocional, las cuales complementan su formación 

académica. 

b) Perfil del egresado 

La Escuela Profesional de Ciencias Administrativas forma profesionales con una 

preparación de carácter generalista, capaces de desempeñar funciones de dirección, gestión, 

asesoramiento, evaluación y control en organizaciones públicas y privadas. Asimismo, los 

egresados poseen conocimientos y competencias para aplicar técnicas y herramientas 

administrativas en las diferentes áreas funcionales de una organización, con una visión integral 

y una comprensión del entorno económico, social y organizacional en los ámbitos local, 

nacional e internacional. 

c) Campo ocupacional 

El egresado de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas está preparado para 

desempeñarse en diversos ámbitos organizacionales, entre los que destacan: 

1. Diseñar nuevas organizaciones y contribuir al fortalecimiento y mejora de las ya 

existentes, promoviendo su competitividad y sostenibilidad. 
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2. Tomar decisiones administrativas con criterios éticos, responsabilidad social y 

orientación al desarrollo organizacional. 

3. Integrar y liderar equipos de trabajo, impulsando proyectos de innovación, mejora 

continua y cambio organizacional. 

4. Fortalecer permanentemente sus competencias profesionales y valores personales 

para responder a las exigencias del entorno laboral. 

5. Proponer e implementar iniciativas innovadoras que generen valor agregado en la 

gestión empresarial e institucional. 

1.5. Marco Legal  

1.5.1. Normativa sobre modalidades formativas laborales 

1.5.1.1. Ley Nº 28518 Ley sobre modalidades formativas laborales. 

a) Artículo I.- Principios  

I.1 La persona es el centro fundamental de todo proceso formativo; en consecuencia, 

los procesos formativos se sustentan en medida que las personas alcancen a comprender el 

entorno social y su realidad laboral, a fin de que pueda influir activamente conjunta e 

individualmente.  

I.2. Todo individuo es accesitario a condiciones igualatorias sin discriminación, de 

manera que su participación en las modalidades formativas autorizadas contribuya al 

fortalecimiento de las oportunidades laborales. 

I.3. Es fundamental que las capacitaciones adquiridas se articulen con experiencias 

prácticas pertinentes en la empresa, planificadas de manera coordinada por los involucrados en 

las modalidades formativas vigentes, reafirmando así la importancia del principio de 

adecuación a la realidad como garantía de calidad y relevancia de los procesos formativos. 

b) Artículo II.- Objetivos. Son objetivos de la presente Ley:  

Coadyuvar a una adecuada y eficaz interconexión entre la oferta formativa y la demanda 

en el mercado de trabajo; b. Fomentar la formación y capacitación laboral vinculada a los 

procesos productivos y de servicios, como un mecanismo de mejoramiento de la empleabilidad 

y de la productividad laboral y, c. Proporcionar una formación que desarrolle capacidades para 

el trabajo, que permitan la flexibilidad y favorezcan la adaptación de los beneficiarios de la 

formación a diferentes situaciones laborales (Diario El Peruano, 2020). 
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1.5.2. Normativa de educación superior universitaria 

1.5.2.1. Ley Nº 30220 Ley Universitaria  

a) Artículo 1. Objeto de la Ley. 

La presente Ley regula los aspectos vinculados a la constitución, operaciones y 

fiscalización y cese de las universidades, fomentando el fortalecimiento permanente de la 

calidad educativa. Asimismo, establece los principios, fines y funciones que rigen el modelo 

institucional de la universidad. El Ministerio de Educación es el ente encargado de las políticas 

de aseguramiento de la calidad educativa. 

1.5.3. Ley N.° 213 que establece el Código de Trabajo en el Perú 

Ley  N° 213 que establece el código de trabajo en el Perú, este código tiene por objeto 

establecer normas para regular las relaciones entre los trabajadores y empleadores, 

concernientes a la prestación subordinada y retribuida de la actividad laboral. Los derechos 

reconocidos por este Código a los trabajadores no podrán ser objeto de renuncia, transacción o 

limitación convencional. Será nulo todo pacto contrario. 

1.5.4. Normativa para la promoción de la inserción laboral 

a) Ley que promueve la inserción laboral de las mujeres 

Ley N° 31153 que promueve la inserción laboral de las mujeres víctimas de toda forma 

de violencia en los programas que ejecutan las entidades de la administración pública. La 

presente ley tiene por objeto promover la incorporación de las mujeres víctimas de toda forma 

o contexto de violencia familiar en los programas sociales que ejecutan las entidades de la 

administración pública en todos sus niveles, dirigidos a la promoción o generación de empleo 

o a actividades de capacitación para el trabajo (Congreso de la Republica, 2021). 

b) Ley Nº 31396  Ley de integración laboral a egresados de carreras universitarias 

o técnicas a empresas privadas o publicas  

Tiene por objeto reconocer como experiencia laboral las prácticas preprofesionales y 

las prácticas profesionales realizadas por los estudiantes y egresados de las instituciones de 

educación superior universitaria y no universitaria en las diversas instituciones públicas y 

privadas (Diario El Peruano, 2022). 
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II. Planteamiento del problema 

2.1. Delimitación de la investigación 

2.1.1. Territorial 

La investigación se desarrolló en la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de 

la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, considerando como unidad de 

estudio a los egresados de los semestres académicos I y II del año 2023. 

2.1.2. Temporal 

La investigación se desarrolló durante el año 2024, no obstante, la población de estudio 

estuvo conformada por los egresados de los semestres académicos I y II del año 2023, periodo 

al que corresponden los sujetos de investigación. 

2.2. Planteamiento del problema 

La globalización y la constante transformación de los mercados laborales han 

modificado las exigencias que enfrentan los profesionales al momento de incorporarse al 

empleo. En la actualidad, las organizaciones demandan egresados que, además de poseer 

sólidos conocimientos técnicos, sean capaces de adaptarse a escenarios dinámicos, resolver 

problemas, comunicarse de manera efectiva y desenvolverse adecuadamente en entornos cada 

vez más competitivos (De La Ossa, 2022), en este contexto, las habilidades blandas adquieren 

una importancia creciente, debido a que complementan la formación profesional y favorecen 

el desempeño en diferentes ámbitos laborales. 

Las habilidades blandas comprenden un conjunto de destrezas, aptitudes y herramientas 

socioemocionales que permiten a las personas regular sus emociones, interactuar 

adecuadamente con los demás y afrontar de manera efectiva diversas situaciones de la vida 

personal y profesional (Torres, 2019), estas competencias favorecen el trabajo colaborativo, la 

comunicación, el liderazgo, la empatía, la resolución de conflictos y la adaptación al cambio, 

aspectos que actualmente son altamente valorados por las instituciones públicas y privadas 

durante sus procesos de selección y contratación de personal. 

La importancia de estas competencias también ha sido evidenciada en el contexto 

internacional “Fundación Estatal para la Formación de Empleo” (2017) señaló que en Europa 

existe una creciente obsolescencia de las competencias laborales, debido a que 

aproximadamente el 30% de los trabajadores se ven afectados por los cambios tecnológicos. 

Asimismo, indicó que el desajuste entre la formación universitaria y las necesidades del 

mercado se ha incrementado, al punto que el 35% de los graduados requiere desarrollar 

mayores cualificaciones para acceder a los puestos de trabajo que aspira desempeñar. Del 
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mismo modo, el 47% de las empresas europeas manifestó dificultades para contratar 

profesionales, mientras que el 93% de los empleadores atribuyó esta situación a la escasez de 

perfiles que cuenten con competencias transversales, habilidades sociales, capacidad para 

resolver problemas complejos, pensamiento crítico, inteligencia emocional y negociación. 

Estos resultados evidencian que la preparación técnica, por sí sola, ya no resulta suficiente para 

responder a las exigencias del mercado laboral. 

En el Perú también se observa una realidad similar, si bien las universidades y centros 

de educación superior buscan fortalecer la formación profesional de sus estudiantes, aún 

persiste una brecha entre las competencias desarrolladas durante la etapa académica y las 

capacidades que requieren las organizaciones para responder a los desafíos del entorno laboral, 

esta situación repercute directamente en la empleabilidad de los egresados, quienes enfrentan 

mayores dificultades para acceder y mantenerse en un puesto de trabajo cuando presentan 

limitaciones en sus habilidades socioemocionales.  

Al respecto, el informe elaborado por la Pontificia Universidad Católica del Perú 

(2019), a partir de los resultados de la Encuesta de Habilidades al Trabajo (ENHAT), 

desarrollada entre setiembre de 2017 y marzo de 2018, evidenció que habilidades como el 

trabajo en equipo, la comunicación, el liderazgo y la responsabilidad constituyen algunas de 

las competencias más difíciles de encontrar en los postulantes, como consecuencia, muchas 

organizaciones deben invertir recursos adicionales para capacitar a sus trabajadores y reducir 

las brechas existentes entre las competencias que poseen los profesionales y aquellas que 

demanda el mercado laboral. 

Esta problemática también se refleja en los indicadores nacionales de empleo, de 

acuerdo con datos de la Encuesta Nacional de Hogares del Instituto Nacional de Estadística e 

Informática (INEI), aproximadamente el 60% de los egresados universitarios en el Perú 

manifestó dificultades para encontrar un empleo acorde con su nivel de formación. Entre las 

principales limitaciones identificadas, el 45% señaló la insuficiente presencia de habilidades 

blandas como uno de los factores que afectan su empleabilidad. Asimismo, durante el año 2023 

la tasa de desempleo juvenil alcanzó el 17%, cifra superior a la tasa general de desempleo del 

país, que fue de 7,2%, estos resultados permiten evidenciar que la inserción laboral de los 

jóvenes profesionales continúa enfrentando importantes desafíos, asociados no solo a factores 

económicos, sino también al desarrollo de competencias personales y sociales. 

En la región del Cusco esta situación también se hace evidente durante los procesos de 

incorporación al mercado laboral, diversas organizaciones requieren profesionales capaces de 

comunicarse de manera efectiva, trabajar en equipo, asumir responsabilidades, adaptarse a 
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nuevos escenarios y resolver conflictos de forma adecuada, aunque la Universidad Nacional de 

San Antonio Abad del Cusco brinda una formación académica orientada al desarrollo de 

competencias profesionales, muchos egresados enfrentan dificultades al momento de participar 

en procesos de selección de personal, principalmente cuando deben demostrar capacidades 

relacionadas con la comunicación, la seguridad personal, el liderazgo y el manejo de 

situaciones propias del entorno laboral. 

Esta realidad también se observa en los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias 

Administrativas, quienes se enfrentan a un mercado laboral cada vez más competitivo, donde 

las habilidades blandas constituyen un criterio determinante para acceder a oportunidades de 

empleo, a pesar de contar con una adecuada preparación técnica, algunos presentan 

limitaciones relacionadas con la comunicación asertiva, la capacidad de negociación, la 

confianza personal, la empatía y el establecimiento de relaciones interpersonales, competencias 

que favorecen el desempeño profesional y la integración dentro de las organizaciones. 

Del mismo modo, se identifican dificultades para afrontar situaciones complejas, 

resolver problemas de manera oportuna y adaptarse a los cambios propios del entorno laboral, 

a ello se suma el limitado desarrollo de la inteligencia emocional, entendida como la capacidad 

para reconocer, comprender y gestionar adecuadamente emociones como la frustración, el 

estrés o la presión que suelen presentarse durante el ejercicio profesional, estas limitaciones 

pueden generar conflictos interpersonales, afectar el clima laboral, disminuir el rendimiento 

individual y restringir las posibilidades de asumir mayores responsabilidades dentro de una 

organización. 

Si estas deficiencias continúan sin ser atendidas, la brecha entre las competencias que 

poseen los egresados y las exigencias del mercado laboral podría incrementarse 

progresivamente, reduciendo sus posibilidades de acceder a empleos acordes con su formación 

profesional, mantener estabilidad laboral y alcanzar mejores oportunidades de desarrollo, los 

empleadores continuarán priorizando perfiles que, además del dominio técnico, demuestren 

habilidades personales y sociales que faciliten el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales y la adaptación a los constantes cambios del entorno. 

Frente a esta realidad, resulta pertinente analizar la relación existente entre las 

habilidades blandas y la inserción laboral de los egresados de la Escuela Profesional de 

Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, el 

estudio permitirá comprender cómo el desarrollo de estas competencias se vincula con las 

oportunidades de acceso al mercado laboral y aportará evidencia que contribuya a fortalecer la 

formación integral de los futuros profesionales. 
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2.3. Formulación del problema 

2.3.1. Problema general 

¿Cómo es la relación de las habilidades blandas y la “inserción laboral de los egresados 

de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de San 

Antonio Abad del Cusco,” 2023? 

2.3.2. Problemas específicos 

PE1: ¿Cuál es la relación entre las habilidades interpersonales y la inserción laboral de 

los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la “Universidad 

Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023? 

PE2: ¿Cuál es la relación entre las habilidades cognitivas y la inserción laboral de los 

egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la Universidad Nacional 

de San Antonio Abad del Cusco,” 2023? 

PE3: ¿Cuál es la relación entre las habilidades de manejo emocional y la inserción 

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023? 

2.4. Objetivos de la investigación 

2.4.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre las habilidades blandas y la inserción laboral de los 

egresados de “la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional 

de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

2.4.2. Objetivos específicos 

OE1: Determinar la relación entre las habilidades interpersonales y la inserción laboral 

de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la Universidad 

Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

OE2: Determinar la relación entre las habilidades cognitivas y la inserción laboral de 

los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la Universidad 

Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

OE3: Determinar la relación entre las habilidades de manejo emocional y la “inserción 

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 
2.5. Justificación de la investigación 

2.5.1. Justificación teórica 

Se justifica en lo teórico, dado que actualmente no se dispone de estudios concluyentes 

que analicen la relación entre las habilidades blandas e inserción laboral desde una perspectiva 



32 
 

 
 

a esta realidad, por ello la investigación busca ampliar la teoría existente que respalden futuras 

investigaciones orientadas al desarrollo profesional de los egresados.  

2.5.2. Justificación práctica 

Desde un enfoque aplicado, este estudio permite obtener resultados útiles que aportarán 

al desarrollo de decisiones más acertadas y a la elaboración de distintas estrategias relacionadas 

con los efectos que producen las habilidades blandas en diferentes entornos laborales de 

inserción laboral de los egresados, de esta manera se verá reflejada en la mejora del desempeño 

de estos, para que en un futuro no lejano puedan insertarse de manera más fácil a los distintos 

puestos laborales tanto en el sector público como privado. 

2.5.3. Justificación metodológica  

Se tomarán en cuenta los instrumentos adecuados para la medición de las habilidades 

blandas que posee cada egresado de la “Escuela Profesional de Ciencias Administrativas” y 

que servirán de línea base para determinar el nivel de desarrollo que posee cada uno de ellos 

en relación a sus habilidades y el nivel de influencia que estas tienen en cuanto a la inserción 

laboral.  
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III. Hipótesis 
3.1. Hipótesis  

3.1.1. Hipótesis general   

Hi: Existe una relación directa entre las habilidades blandas y la inserción laboral de 

los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la Universidad 

Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

Ho: No existe una relación directa entre las habilidades blandas y la inserción laboral 

de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la Universidad 

Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

3.1.2. Hipótesis específicas  

HE1: 

Hi: Existe una relación directa entre las habilidades interpersonales y la inserción 

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

Ho: No existe una relación directa entre las habilidades interpersonales y la inserción 

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

HE2: 

Hi: Existe una relación directa entre las habilidades cognitivas y la inserción laboral de 

los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la Universidad 

Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

Ho: No existe una relación directa entre las habilidades cognitivas y la inserción 

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de “la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

HE3:  

Hi: Existe una relación directa entre las habilidades de manejo emocional y la inserción 

“laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 

Ho: No existe una relación directa entre las habilidades de manejo emocional y la 

“inserción laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de 

la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,” 2023. 
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3.2. Identificación de las variables  

V1: “Habilidades blandas” 

Dimensiones: 

1. Habilidades interpersonales 

2. Habilidades cognitivas 

3. Manejo emocional 

V2: “Inserción laboral” 

Dimensiones: 

1. Empleabilidad 

2. Ocupabilidad  
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3.3. Operacionalización de las variables  

VARIABLES DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO 

DE MEDICIÓN 

Habilidades 

blandas 

En referencia a (Mujica, 

2015): 

Son aquellas capacidades 

personales que permiten 

relacionarse de forma 

adecuada con los demás, tanto 

en el trabajo como en la vida 

diaria, favoreciendo la 

comunicación, el trabajo en 

equipo y la buena convivencia. 

Las habilidades blandas se 

agrupan en tres categorías 

que vienen a ser: las 

habilidades 

interpersonales, 

habilidades cognitivas y 

habilidades de control 

emocional (De la Ossa, 

2022).  

Habilidades 

interpersonales: 

Habilidad para 

relacionarse de 

manera efectiva 

con otras 

personas, 

facilitando la 

comunicación, la 

cooperación y la 

integración en el 

entorno social y 

laboral  (De la 

Ossa, 2022). 

• “Comunicación 

asertiva” 

• “Capacidad de 

negociación” 

• “Confianza” 

• “Cooperación”   

• “Empatía” 

 

Cuestionario 

Habilidades 

cognitivas: 

Facultad para 

analizar 

situaciones, 

resolver 

• “Solución de 

problemas” 

• “Toma de decisiones”  

• “Pensamiento crítico” 

• “Autoevaluación” 
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problemas y tomar 

decisiones según 

el contexto  (De la 

Ossa, 2022). 

 

Manejo 

emocional: 

Control y 

regulación de 

emociones frente 

a situaciones de 

presión, conflicto 

o dificultad  (De la 

Ossa, 2022). 

• Reconocimiento 

emocional  

• Sentimientos intensos 

• Manejo de la ira, 

tristeza y la 

frustración  

 

VARIABLES DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO 

DE MEDICIÓN 

Inserción 

laboral  

Es el proceso mediante el cual 

una persona accede, se adapta e 

integra al mercado de trabajo, ya 

sea a través de un empleo 

formal, informal o mediante 

emprendimientos. Este proceso 

De acuerdo con Pelayo 

(2012), la inserción 

laboral se dimensiona en 

dos elementos. Uno 

referido a la 

Empleabilidad: 

 Condiciones 

personales que 

facilitan el acceso 

y permanencia en 

un puesto de 

• Valores y rasgos de 

personalidad 

• Valor de trabajo 

• Disponibilidad para el 

empleo y atribuciones 

Cuestionario 
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implica el desarrollo de 

competencias, la adecuación a 

las demandas del mercado y la 

participación activa en 

oportunidades de empleo 

(Garcia & Verd, 2020). 

empleabilidad, y el otro 

la ocupabilidad. 

trabajo, 

considerando 

aspectos 

individuales, 

motivacionales y 

estrategias de 

búsqueda laboral 

(Pelayo, 2012). 

• Estilo de búsqueda de 

empleo 

 

• Autoconcepto 

 Ocupabilidad: 

Conjunto de 

recursos 

personales y 

profesionales que 

permiten 

desempeñarse y 

adaptarse en el 

ámbito laboral o 

en el autoempleo 

(Pelayo, 2012). 

• Habilidades 

• Actitudes 

• Competencias 

Nota.  Elaboración propia 

 



38 
 

 
 

IV. Metodología 
4.1. Enfoque de investigación 

La investigación consideró el enfoque cuantitativo, porque se centró en la recolección 

de datos numéricos para examinar la relación de las variables estudiadas. 

Este tipo de estudio se apoyó en mediciones precisas y en el tratamiento numérico de 

los datos, ya sea a través de análisis estadísticos, cálculos matemáticos o el uso de herramientas 

informáticas, la información fue recolectada por medio de instrumentos como cuestionarios y 

encuestas, o bien a partir de bases de datos ya existentes sometidas a procesamiento estadístico. 

Además, recopila y generaliza los datos numéricos entre grupos para explicar un fenómeno en 

particular (Hernández & Mendoza, 2019). 

Por el tiempo, el diseño de la investigación fue de corte transversal debido a que la 

investigación se llevó a cabo en un periodo específico durante el año 2024. Este enfoque 

permite recolectar y analizar datos en un solo punto en el tiempo, proporcionando una 

instantánea de la relación entre las habilidades blandas y la inserción laboral. 

Los estudios de tipo transeccional o también llamados transversales se caracterizan por 

recopilar información en un único punto del tiempo, sin realizar observaciones en diferentes 

momentos. “Su objetivo es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un 

momento dado” (Hernández, Fernández, & Baptista, 2018). 

4.2. Tipo de investigación  

La presente investigación se clasifica como investigación básica porque se enfoca en 

ampliar y profundizar el conocimiento teórico sobre la conexión entre las habilidades blandas 

y la inserción laboral. Según Carrasco (2005) define que: “La investigación básica es la que no 

tiene objetivos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de 

conocimientos científicos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo constituye 

las teorías científicas, las mismas que las analiza para perfeccionar sus contenidos” (p. 43). 

4.3. Nivel de investigación  

La presente investigación se clasificó como investigación correlacional porque tiene 

como fin saber el grado de relación o asociación entre las variables de habilidades blandas e 

inserción laboral de los egresados de la “Escuela Profesional de Ciencias Administrativas” de 

la UNSAAC.  

Como lo hace conocer el autor Arias (2012): 

Tiene como propósito identificar el nivel de vínculo o asociación que puede existir entre 

dos o más variables, sin asumir una relación causal directa. Para ello, se procede 



39 
 

 
 

primero a medir dichas variables y luego se aplican técnicas estadísticas junto con 

pruebas correlacionales para estimar la fuerza del vínculo. Si bien este enfoque no 

permite afirmar que una variable causa a otra, sí puede ofrecer indicios que orienten 

hacia posibles explicaciones del fenómeno estudiado. (p. 25) 

4.4. Métodos de investigación 

La presente investigación optó por el método hipotético deductivo debido a su enfoque 

en la formulación y prueba de hipótesis relacionadas con la relación entre las habilidades 

blandas y la inserción laboral de los egresados. 

A través del método hipotético-deductivo, se establecerán hipótesis sobre cómo las 

habilidades blandas pueden influir en la empleabilidad y se someterán a pruebas empíricas para 

validar o refutar dichas hipótesis. Este enfoque proporciona una estructura sistemática para 

investigar y entender las relaciones entre las variables estudiadas, apoyándose en evidencias 

empíricas para verificar las predicciones teóricas (Hernández & Mendoza, 2019). 

4.5. Diseño de investigación  

El diseño de investigación es no experimental porque no se manipularon las variables 

involucradas en el estudio. En lugar de intervenir directamente en las variables, el enfoque se 

basó en la observación y análisis de las relaciones existentes entre las habilidades blandas y la 

inserción laboral. Este tipo de diseño permite examinar cómo se relacionan estas variables en 

su estado natural sin introducir cambios o manipulaciones, proporcionando una visión de las 

asociaciones entre ellas tal como se presentan en la realidad. 

Según Arias (2012) las investigaciones no experimentales “son usados para describir, 

diferenciar o examinar asociaciones, en vez de buscar relaciones directas entre variables, 

grupos o situaciones. No existen tareas aleatorias, grupos control, o manipulación de variables” 

(p. 39). 

4.6. Población y muestra 

4.6.1. Población 

Según Olivares (2017) una población se define como un grupo de personas en un área 

geográfica que comparten características físicas, comportamientos, necesidades y costumbres.  

La población de estudio estuvo compuesta por los egresados de la Escuela Profesional 

de Ciencias Administrativas de la UNSAAC que se graduaron en el año 2023 y que actualmente 

están incursionando en el ámbito laboral, de acuerdo con la Unidad de Red Comunicaciones 

(URC) de la UNSAAC, esta población incluye un total de 169 egresados de los cuales al 

semestre I pertenecen 76 egresados y al II pertenecen 93. La selección de esta población 

permite enfocar el análisis en un grupo específico que ha recientemente comenzado su 
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trayectoria profesional, proporcionando una visión relevante sobre las habilidades blandas y su 

impacto en la inserción laboral en el contexto actual.  

4.6.2. Muestra  

Meneses & Medina (2020) indican que una muestra es un subconjunto representativo 

de una población. En la investigación la muestra estuvo conformada por 118 egresados de la 

Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la UNSAAC, quienes actualmente se 

encuentran insertos o en proceso de inserción en el ámbito laboral, esta selección permitió 

contar con información representativa de la población estudiada. 

4.6.2.1. Unidad de análisis 

En la presente investigación, la unidad de estudio fueron los egresados de la Escuela 

Profesional de Ciencias Administrativas, razón por la cual son ellos mismos quienes están en 

proceso de insertarse al ámbito laboral en diversos centros e instituciones laborales para 

mostrar sus habilidades y generar un ingreso económico. 

4.6.2.2. Tamaño de la muestra 

Para tal tamaño de muestra se utilizó la fórmula del muestreo de tipo probabilístico 

aleatorio simple. De acuerdo con la Unidad de Red de Comunicaciones (URC) de la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, la población estuvo compuesta por 169 

egresados de los semestres I y II del año 2023. A continuación, se muestra la formula con lo 

cual se determinó el tamaño de muestra. 

 

Reemplazando: 

𝒏 =
(𝟏. 𝟗𝟔𝟐 ∗ 𝟎. 𝟓𝟎 ∗ (𝟏 − 𝟎. 𝟓𝟎) ∗ 𝟏𝟔𝟗)

(𝟎. 𝟎𝟓𝟐 ∗ (𝟏𝟔𝟗 − 𝟏) + 𝟏. 𝟗𝟔𝟐 ∗ 𝟎. 𝟓𝟎 ∗ (𝟏 − 𝟎. 𝟓𝟎))
 

𝒏 = 𝟏𝟏𝟖 
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Donde: 

Aplicando en la fórmula del tamaño de la muestra, la cantidad es de 118. 

4.6.2.3. Selección de muestra 

Para determinar el tamaño de la muestra se utilizó el muestreo aleatorio simple, el cual 

consiste en un procedimiento de selección en el que todos los integrantes de la población tienen 

la misma probabilidad de ser elegidos, garantizando así la participación de cualquier egresado 

dentro del estudio sin criterios de exclusión relacionados con su condición laboral u otras 

características particulares. En ese sentido, la muestra estuvo conformada por 118 egresados, 

seleccionados a partir de una población total de 169 egresados de la Escuela Profesional de 

Ciencias Administrativas de la UNSAAC, correspondientes a los semestres 2023-I y 2023-II, 

manteniendo la representatividad de ambos grupos. 

Tabla 1 

Población-muestra de estudio 

Población  Cantidad Porcentaje 
Muestra 

estratificada 

Condición  

laboral 

2023-I 76 45% 53 Mayor presencia en el sector 

privado 

2023-II 93 55% 65 Mayor presencia en el sector 

público y privado 

Total 169 100% 118  
Nota: Elaboración propia 

4.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Encuesta: Se utilizó la encuesta que fue estructurada en base a las variables estudiadas 

y que permitirá a los investigadores acceder a la información de su interés. 

 “Se define la encuesta como una técnica que pretende obtener información que 

suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de sí mismos, o en relación con un tema en 

particular” (Arias, 2012, pág. 72).  

Cuestionario: Se utilizó como instrumento de recolección de datos el cuestionario, 

dado que sirve como estrategia que orientó  a un conjunto de afirmaciones, las que han de ser 

resueltas por la población para la obtención de resultados.  

“Un cuestionario en cuya estructura quedan registradas las respuestas suministradas por 

el encuestado” (Arias, 2012, pág. 69). Es así, que el cuestionario estará elaborado en el Google 

Forms, por ser más práctico al momento de aplicarlo. 

4.7.1. Diseño 
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Para determinar la distribución de los datos correspondientes a las variables de estudio, 

se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, considerando que la muestra 

estuvo conformada por 118 egresados, cantidad superior a 50 observaciones. 

Criterio de decisión 

Si p > 0.05, los datos presentan distribución normal 

Si p < 0.05, los datos no presentan distribución normal 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

Habilidades blandas ,321 118 ,000 

Inserción laboral ,277 118 ,000 

Nota. Resultados del procesamiento estadístico de los autores 

Variable Habilidades blandas 

− Kolmogorov-Smirnov: p = 0.000 

Se cumple p < 0.05, por lo tanto, los datos no presentan distribución normal 

Variable Inserción laboral 

− Kolmogorov-Smirnov: p = 0.000 

Se cumple p < 0.05, por lo tanto, los datos no presentan distribución normal. 

 

Respecto a la variable habilidades blandas, la prueba de Kolmogorov-Smirnov obtuvo 

un nivel de significancia de p = 0.000, valor menor a 0.05; por lo tanto, se determina que los 

datos no presentan una distribución normal. 

De igual manera, para la variable inserción laboral se obtuvo un nivel de significancia 

de p = 0.000, evidenciando que los datos no siguen una distribución normal. 

En consecuencia, al no cumplirse el supuesto de normalidad en ambas variables, para 

la contrastación de la hipótesis general y las hipótesis específicas se utilizó el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman, debido a que corresponde aplicar una prueba no paramétrica 

para analizar la relación entre variables. 

4.7.2. Confiabilidad 

La confiabilidad del instrumento fue evaluada a partir de los datos obtenidos en la 

prueba piloto aplicada a 10 egresados, lo cual permitió analizar el grado de consistencia interna 

de los ítems que conforman cada una de las variables de estudio mediante el coeficiente Alfa 

de Cronbach. 
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Tabla 2 

Confiabilidad de instrumento 

Variable Alfa de Cronbach N° de ítems 

Habilidades blandas 0.825 24 

Inserción laboral 0.856 16 
Nota.  En base a la base de datos estadísticos 

El análisis estadístico mostró que la variable habilidades blandas obtuvo un valor de 

0.825 con 24 ítems, mientras que la variable inserción laboral alcanzó un coeficiente de 0.856 

con 16 ítems, lo que demuestra la existencia de una adecuada consistencia interna en ambos 

instrumentos, garantizando la estabilidad de las mediciones para su posterior aplicación en la 

muestra de estudio. 

4.7.3. Validez 

La validez del instrumento se determinó mediante la técnica de juicio de expertos, con 

la finalidad de verificar la pertinencia y adecuación de los ítems diseñados para la recolección 

de información relacionada con las variables habilidades blandas e inserción laboral, para ello, 

el instrumento fue sometido a la evaluación de tres especialistas con experiencia profesional, 

quienes emitieron sus apreciaciones respecto a la calidad metodológica y técnica del 

cuestionario, contribuyendo a garantizar que los ítems propuestos respondan adecuadamente a 

los objetivos de la investigación. 

Tabla 3 

Resumen de la validación del instrumento mediante juicio de expertos 

N° Nombre 
del experto 

Grado 
académico 

Forma 
(Redacción, 
claridad y 
objetividad) 

Contenido 
(Actualidad, 
suficiencia e 
intencionalidad) 

Estructura 
(Organización, 
consistencia, 
coherencia y 
metodología) 

Calificación 
final 

1 Federico 
Moscoso 
Ojeda 

Magister Muy bueno Muy bueno Muy bueno (61% - 
80%) 

2 Oscar 
Lizandro 
Zavala 
Delgadillo 

Magister Muy bueno Muy bueno Muy bueno (61% - 
80%) 

3 Emiliano 
Leoncito 
Huaro Paz 

Magister Excelente Excelente Excelente (81 % - 
100%) 

Nota. Fichas de validación por juicio de expertos 
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De acuerdo con los resultados presentados en la tabla, los expertos evaluaron el 

instrumento considerando criterios vinculados a la forma, contenido y estructura, en lo que es 

forma se valoraron la redacción, claridad y objetividad de los ítems; en el criterio contenido se 

examinó la actualidad, suficiencia e intencionalidad; mientras que en la estructura se analizaron 

aspectos relacionados con la organización, consistencia, coherencia y metodología.  

Como resultado de esta evaluación, dos expertos calificaron el instrumento como “muy 

bueno”, ubicándolo en el rango de 61% a 80%, y un experto lo calificó como “excelente”, 

correspondiente al rango de 81% a 100%. En función de estos resultados, el instrumento se 

considera adecuado para su aplicación, debido a que reúne las condiciones necesarias para la 

recolección de información en relación con las variables de estudio. 

4.8. Técnicas estadísticas de análisis de datos 

De forma que se logre el correcto tratamiento de los datos, se continuó con el 

ordenamiento de los resultados, para después analizar cada punto, enmarcando la interpretación 

referente a cada variable, se recurrió a la estadística para lograr la interpretación de la 

información, específicamente se acudió al paquete estadístico llamado SPSS versión 26, al 

mismo tiempo que se ordene los datos en el Microsoft Office Excel. Este último posibilitó el 

manejo del diseño de las tablas y sus respectivos gráficos, para mantener una estética acorde a 

la seriedad del estudio.  

El proceso fue guiado en su totalidad gracias a la operacionalización de variables y a la 

determinación de dimensiones, cada uno con los ítems previstos, en tal sentido se procedió a 

analizar la información estadística a nivel descriptivo conforme a cada variable desglosada y 

expresada en los indicadores, posterior a ello se analizó e interpretó las pruebas de hipótesis 

correspondientes, resaltando que ambas variables que serán analizadas cuantitativamente. 
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V. Resultados 
5.1. Descripción del trabajo de campo 

El trabajo de campo se llevó a cabo durante el año 2024 y estuvo a cargo de los tesistas, 

como primera actividad, se identificó a los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias 

Administrativas de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco correspondientes 

a los semestres académicos I y II del año 2023, de acuerdo con los criterios establecidos para 

la población y muestra de la investigación, posteriormente, se elaboró el cuestionario y se 

aplicó mediante la plataforma Google Forms, lo que permitió recopilar la información de los 

118 egresados que conformaron la muestra del estudio, durante este proceso se verificó que los 

cuestionarios estuvieran completos para garantizar la calidad de la información recolectada. 

Una vez obtenidas las respuestas, los datos fueron organizados y codificados 

inicialmente en una hoja de cálculo de Microsoft Excel para facilitar su revisión y depuración., 

posteriormente, la base de datos fue exportada al programa estadístico SPSS, donde se 

realizaron el procesamiento de la información, el análisis descriptivo de las variables y la 

contrastación de las hipótesis mediante las pruebas estadísticas correspondientes. 

5.2. Presentación de resultados 

a) Resultados de aspectos generales de los encuestados 

Tabla 4 

Semestre al que corresponden los encuestados 

 Semestre Frecuencia Porcentaje 

Semestre 2023-I 53 45% 

Semestre 2023-II 65 55% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia  
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Figura 1 

Semestre al que corresponden los encuestados 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla anterior se muestra la distribución de los egresados encuestados mostrados 

en la población según el semestre en el que se graduaron, el 45% de los egresados corresponde 

al semestre 2023-I, con un total de 53 egresados, mientras que el 55% restante, es decir, 65 

egresados, pertenece al semestre 2023-II, esta distribución indica que una mayoría de los 

egresados proviene del segundo semestre del año 2023, lo que refleja una mayor cantidad de 

estudiantes que completaron su formación en esa etapa. En conjunto, estos resultados reflejan 

una participación casi equilibrada entre los dos semestres de graduación del año 2023. 
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Tabla 5 

Edad de los egresados encuestados 

Edad Frecuencia Porcentaje 

18,00 1 1% 

20,00 1 1% 

21,00 3 3% 

22,00 3 3% 

23,00 19 16% 

24,00 25 21% 

25,00 23 19% 

26,00 14 12% 

27,00 14 12% 

28,00 7 6% 

29,00 5 4% 

33,00 1 1% 

39,00 1 1% 

46,00 1 1% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 
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Figura 2 

Edad de los egresados encuestados 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla anterior se presenta la distribución de los egresados encuestados según su 

edad, observándose que la mayoría se concentra entre los 23 y 25 años, siendo los de 24 años 

quienes representan el mayor porcentaje con un 21% del total (25 egresados), seguidos por los 

de 25 años con un 19% (23 egresados) y los de 23 años con un 16% (19 egresados), mientras 

que los egresados de 26 y 27 años tienen una participación igual del 12%, es decir, 14 egresados 

en cada grupo; en tanto, las edades extremas como 18, 20, 33, 39 y 46 años tienen una presencia 

muy reducida con apenas un 1% cada una, lo que evidencia que el grupo etario predominante 

corresponde a jóvenes adultos en la etapa inicial de su inserción laboral, lo cual resulta 

coherente con la reciente culminación de su formación profesional en la universidad. 
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Tabla 6 

Género de los egresados encuestados 

 Género Frecuencia Porcentaje 

Masculino 45 38% 

Femenino 73 62% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 

Figura 3 

Género de los egresados encuestados 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla anterior se presenta la distribución de los egresados según el género, 

observándose que el 62% corresponde al género femenino, es decir, 73 egresadas, mientras que 

el 38%, equivalente a 45 egresados, pertenece al género masculino, esta diferencia muestra una 

predominancia de mujeres en la muestra estudiada, lo cual podría estar relacionado con una 

mayor participación femenina en la carrera de Ciencias Administrativas, en conjunto, estos 

resultados evidencian una representación mayoritaria del género femenino en el grupo 

encuestado. 
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Tabla 7 

Situación económica de los egresados encuestados 

 Situación Frecuencia Porcentaje 

Sector privado 46 39% 

Sector público 31 26% 

No estoy trabajando 21 18% 

Soy emprendedor(a) 20 17% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 

Figura 4 

Situación económica de los egresados encuestados 

 
Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

En la tabla anterior se muestra la situación económica de los egresados según su fuente 

de ingresos o actividad laboral al momento de la encuesta, observándose que el 39% de ellos, 

es decir, 46 egresados, se encuentra trabajando en el sector privado, seguido por un 26% que 

labora en el sector público, lo que representa a 31 egresados, mientras que el 18%, 

correspondiente a 21 egresados, manifestó no estar trabajando, y finalmente, el 17%, 

equivalente a 20 egresados, indicó ser emprendedores, esta distribución revela que una 

proporción importante de los egresados ha logrado insertarse laboralmente en instituciones 

privadas o públicas, sin embargo, también se identifica un grupo significativo que aún no ha 
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logrado acceder al mercado laboral o que ha optado por generar su propio empleo mediante el 

emprendimiento, lo que refleja diversos caminos de inserción laboral entre los egresados. 

Tabla 8 

Situación laboral económica y nivel de habilidades blandas de los egresados encuestados 

Si
tu

ac
ió

n 
la

bo
ra

l 

Nivel de habilidades blandas 
Total 

 
 

  

  
Malo Regular Bueno 

 
F % F % F % F % 

Empresa privada 0 0% 17 14% 29 25% 46 39% 

Empresa publica 0 0% 14 12% 17 14% 31 26% 

No estoy trabajando 10 8% 6 5% 5 4% 21 18% 

Soy emprendedor(a) 0 0% 9 8% 11 9% 20 17% 

Total 
 

10 8% 46 39% 62 53% 118 100% 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 5 

Situación laboral económica y nivel de habilidades blandas de los egresados encuestados 

Interpretación: 

En la tabla 10 y figura 5 se observa que los egresados que laboran en empresas del 

sector privado presentan el mayor porcentaje de habilidades blandas en nivel bueno (25%), 

seguidos por quienes trabajan en entidades públicas (14%), se puede observar que un mejor 

desarrollo de habilidades blandas favorece la incorporación de los egresados a las 

organizaciones, facilitando su desempeño laboral, adaptación y trabajo en equipo, asimismo, 
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los egresados que emprenden registran un 9% en nivel bueno, lo que da indicios que estas 

competencias también contribuyen al desarrollo de iniciativas empresariales y a una mejor 

gestión de sus negocios, los resultados muestran que un mejor desarrollo de habilidades blandas 

se relaciona con una mayor facilidad para incorporarse al mercado laboral, ya sea en una 

organización pública o privada, así como para emprender, estas habilidades influyen en el 

desempeño del egresado, favoreciendo su adaptación al entorno laboral y generando un 

impacto positivo. 

b) Resultados con respecto a la variable habilidades blandas y sus dimensiones  

Tabla 9 

Dimensión 1 Habilidades interpersonales 

Habilidades interpersonales 

Escalas Frecuencia Porcentaje 

Malo 11 9% 

Regular 52 44% 

Bueno 55 47% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 

Figura 6 

Dimensión 1 Habilidades interpersonales 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla correspondiente a la dimensión de habilidades interpersonales se observa 

que el mayor porcentaje de egresados, equivalente al 47%, califica sus habilidades en este 
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aspecto como buenas, seguido de un 44% que las considera regulares y un 9% que las percibe 

como malas, lo cual revela que, si bien la mayoría de los egresados presenta un nivel positivo 

en cuanto a su capacidad para relacionarse eficazmente con los demás, aún existe un grupo 

significativo que manifiesta limitaciones, siendo importante considerar estrategias de 

fortalecimiento para mejorar estas competencias importante en el ámbito laboral. 

Tabla 10 

Dimensión 2 Habilidades cognitivas 

Dimensión 2: Habilidades cognitivas 

Escalas Frecuencia Porcentaje 

Malo 14 12% 

Regular 40 34% 

Bueno 64 54% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 

Figura 7 

Dimensión 2 Habilidades cognitivas 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla anterior se muestra la evaluación de las habilidades cognitivas de los 

egresados, destacándose que el 12% de los egresados, es decir, 14 de ellos, consideran que 

poseen habilidades cognitivas malas, seguido por un 34% de los egresados, equivalente a 40 

personas, quienes las califican como regulares, mientras que el 54% de los egresados, 

representando a 64 personas, opina que sus habilidades cognitivas son buenas, lo que sugiere 
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que la mayoría de los egresados perciben tener un buen nivel en cuanto a sus habilidades 

cognitivas, aunque aún existe una proporción considerable que las califica de manera más baja, 

lo que podría reflejar áreas de oportunidad para su desarrollo. 

Tabla 11 

Dimensión 3 Manejo emocional 

Dimensión 3: Manejo emocional 

Escalas Frecuencia Porcentaje 

Malo 10 8% 

Regular 46 39% 

Bueno 62 53% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 

Figura 8 

Dimensión 3 Manejo emocional 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla anterior se muestra la distribución de los egresados según la dimensión de 

manejo emocional, observándose que el 8% de los egresados, es decir, 10 egresados, calificaron 

su manejo emocional como malo, seguido por el 39%, correspondiente a 46 egresados, que lo 

calificaron como regular, mientras que el 53%, que equivale a 62 egresados, lo calificaron 

como bueno, lo que indica que una mayoría de los egresados presenta un manejo emocional 

positivo, con una proporción considerable que lo califica de manera regular. Este resultado 
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sugiere que, en general, los egresados tienen un adecuado manejo de sus emociones, aunque 

existe un pequeño grupo que presenta dificultades en esta área, lo cual puede influir en su 

desempeño laboral y en su inserción en el mercado laboral. 

Tabla 12 

Variable Habilidades blandas 

Habilidades blandas 

Escalas Frecuencia Porcentaje 

Malo 10 8% 

Regular 46 39% 

Bueno 62 53% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 

Figura 9 

Variable Habilidades blandas 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla anterior se presenta la valoración general de los egresados respecto a sus 

habilidades blandas, observándose que el 53%, equivalente a 62 egresados, considera que posee 

un nivel bueno de estas habilidades, seguido por un 39%, correspondiente a 46 egresados, que 

manifiesta contar con un nivel regular, mientras que el 8%, es decir, 10 egresados, se ubica en 

el nivel malo, esta distribución evidencia que una mayoría significativa de los encuestados 

percibe que cuenta con un adecuado desarrollo de habilidades blandas, aunque también se 
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observa un porcentaje considerable que aún reconoce limitaciones en este aspecto, lo cual 

podría influir en sus procesos de adaptación e inserción en el entorno laboral. 

c) Resultados con respecto a la variable inserción laboral  

Tabla 11 

Dimensión 1 Empleabilidad 

Empleabilidad   

Escalas Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 9% 

Regular 42 44% 

Alto 67 47% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 

Figura 10 

Dimensión 1 Empleabilidad 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla anterior se presenta el nivel de empleabilidad de los egresados según los 

resultados del cuestionario aplicado, observándose que el 47% de los encuestados, equivalente 

a 67 egresados, posee un nivel alto de empleabilidad, seguido por un 44%, es decir, 42 

egresados, que se ubican en un nivel regular, mientras que solo el 9%, correspondiente a 9 

egresados, presenta un nivel bajo, esta distribución evidencia que una proporción considerable 

de los egresados cuenta con condiciones favorables para acceder o mantenerse en el mercado 
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laboral, sin embargo, también se identifica un grupo no menor que aún requiere fortalecer 

ciertos aspectos para mejorar su empleabilidad dentro del entorno profesional actual. 

Tabla 13 

Dimensión 2 Ocupabilidad 

Ocupabilidad 

Escalas Frecuencia Porcentaje 

Bajo 8 7% 

Regular 47 40% 

Alto 63 53% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 

Figura 11 

Dimensión 2 Ocupabilidad 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla anterior se presenta la distribución de los egresados según su nivel de 

ocupabilidad, observándose que el 53% de ellos, es decir, 63 egresados, se ubican en un nivel 

alto, seguidos por el 40%, equivalente a 47 egresados, que presentan un nivel regular, mientras 

que solo el 7%, correspondiente a 8 egresados, se encuentra en un nivel bajo, este panorama 

evidencia que más de la mitad de los egresados muestra un grado favorable de ocupabilidad, 

reflejando una disposición adecuada para integrarse al mercado laboral, mientras que un grupo 

considerable aún presenta aspectos que podrían mejorarse para fortalecer su perfil profesional. 
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Tabla 14 

Variable Inserción laboral 

Inserción laboral 

Escalas Frecuencia Porcentaje 

Bajo 6 5% 

Regular 44 37% 

Alto 68 58% 

Total 118 100% 
Nota: Elaboración propia 

Figura 12 

Variable Inserción laboral 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

En la tabla anterior se presenta la distribución de los egresados según el nivel alcanzado 

en la variable inserción laboral, observándose que el 58% de los egresados, equivalente a 68 

personas, se ubica en un nivel alto de inserción laboral, seguido por un 37% que se sitúa en un 

nivel regular, representando a 44 egresados, mientras que el 5% restante, correspondiente a 6 

egresados, presenta un nivel bajo, esta distribución pone en evidencia que una gran parte de los 

egresados ha logrado incorporarse satisfactoriamente al mercado laboral, mientras que otro 

grupo, si bien ha conseguido cierta participación, se encuentra aún en proceso de consolidar su 

integración laboral, y una minoría experimenta mayores dificultades para insertarse 

adecuadamente. 
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d) Resultados inferenciales 

Comprobación de hipótesis general  

 

 
Tabla 15 

Prueba de hipótesis general 

 

Habilidades 

blandas 

Inserción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

blandas 

“Coeficiente de 

correlación” 

1,000 ,568** 

“Sig. (bilateral)” . ,000 

“N” 118 118 

Inserción 

laboral 

“Coeficiente de 

correlación” 

,568** 1,000 

“Sig. (bilateral)” ,000 . 

“N” 118 118 
**. “La correlación es significativa en el nivel 0,01” (bilateral). 

Nota: Elaboración propia a partir del procesamiento estadístico SPSS 

Interpretación: 

Dado que el valor de significancia bilateral obtenido fue p = “0.000 (menor a 0.05), se 

rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna” (Hi). Esto indica que existe una 

relación positiva y moderada, estadísticamente significativa, entre las habilidades blandas y la 

inserción laboral de los egresados de la carrera administrativa de la Universidad Nacional de 

San Antonio Abad del Cusco (2023), según el coeficiente de correlación de Spearman (p = 

0.568). 

 

 

Hi: Existe una relación directa entre las habilidades blandas y la inserción laboral de 

los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la Universidad 

Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2023. 

Ho: No existe una relación directa entre las habilidades blandas y la inserción laboral 

de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la Universidad 

Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2023. 
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Comprobación de hipótesis especifico 1 

 

 
Tabla 16 

Prueba de hipótesis de la primera hipótesis específica 

 

Habilidades 

interpersonales 

Inserción 

laboral 

“Rho de 

Spearman” 

Habilidades 

interpersonales 

“Coeficiente de 

correlación” 

1,000 ,550** 

“Sig. (bilateral)” . ,000 

“N” 118 118 

Inserción laboral “Coeficiente de 

correlación” 

,550** 1,000 

“Sig. (bilateral)” ,000 . 

“N” 118 118 
**. “La correlación es significativa en el nivel 0,01” (bilateral). 
Nota: Elaboración propia a partir del procesamiento estadístico SPSS 

Interpretación: 

Dado que el valor de significancia bilateral fue p = “0.000 (menor a 0.05), se rechaza 

la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna” (Hi). Esto indica que existe una relación 

positiva y moderada, estadísticamente significativa, entre las habilidades interpersonales y la 

inserción laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas, según 

el coeficiente de Spearman (p = 0.550). 

 

 

 

 

 

Hi:  Existe una relación directa entre las habilidades interpersonales y la inserción 

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de 

la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2023. 

Ho: No existe una relación directa entre las habilidades interpersonales y la inserción 

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de 

la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2023. 
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Comprobación de hipótesis especifico 2 

 

 
Tabla 17 

Prueba de hipótesis de la segunda hipótesis específica 

 

Habilidades 

cognitivas 

Inserción 

laboral 

“Rho de 

Spearman” 

Habilidades 

cognitivas 

“Coeficiente de 

correlación” 

1,000 ,462** 

“Sig. (bilateral)” . ,000 

“N” 118 118 

Inserción 

laboral 

“Coeficiente de 

correlación” 

,462** 1,000 

“Sig. (bilateral)” ,000 . 

“N” 118 118 
**. “La correlación es significativa en el nivel 0,01” (bilateral). 

Nota: Elaboración propia a partir del procesamiento estadístico SPSS 

Interpretación: 

Dado que el valor de significancia bilateral fue p = “0.000 (menor a 0.05), se rechaza 

la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna” (Hi). Esto evidencia una relación positiva 

y moderada, estadísticamente significativa, entre las habilidades cognitivas y la inserción 

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas, con un 

coeficiente de Spearman de p = 0.462. 

 

 

 

 

Hi:  Existe una relación directa entre las habilidades cognitivas y la inserción laboral de 

los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2023. 

Ho: No existe una relación directa entre las habilidades cognitivas y la inserción laboral 

de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2023. 
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Comprobación de hipótesis especifico 3 

 

 
Tabla 18 

Prueba de hipótesis de la tercera hipótesis específica 

 

Habilidades de 

manejo emocional 

Inserción laboral 

“Rho de 

Spearman” 

Habilidades de 

manejo 

emocional 

“Coeficiente de 

correlación” 

1,000 ,524** 

“Sig. (bilateral)” . ,000 

“N” 118 118 

Inserción 

laboral 

“Coeficiente de 

correlación” 

,524** 1,000 

“Sig. (bilateral)” ,000 . 

“N” 118 118 
**. “La correlación es significativa en el nivel 0,01” (bilateral). 

Nota: Elaboración propia a partir del procesamiento estadístico SPSS 

Interpretación: 

Dado que el valor de significancia bilateral fue p = 0.000 (menor a 0.05), se rechaza la 

hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna” (Hi). Esto demuestra que existe una relación 

positiva y moderada, estadísticamente significativa, entre las habilidades de manejo emocional 

y la inserción laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas, 

de acuerdo con el coeficiente de Spearman (p = 0.524). 

5.3. Discusión de resultados 

En cuanto al objetivo general de esta investigación, que busca determinar la relación 

entre las habilidades blandas y la inserción laboral dado que son las variables, los hallazgos 

obtenidos respaldan la idea de que existe una relación significativa entre ambas variables. En 

Hi:  Existe una relación directa entre las habilidades de manejo emocional y la inserción 

laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de 

la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2023. 

Ho: No existe una relación directa entre las habilidades de manejo emocional y la 

inserción laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Ciencias 

Administrativas de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 2023. 
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primer lugar, los resultados de la investigación de Fuentes et al. (2022) realizada en el 

Tecnológico Nacional de México, utilizando la prueba de correlación de Spearman, obtuvieron 

un valor de Rs = 0.442 con un p<0.05, lo que confirma una relación moderada entre las 

habilidades blandas y la inserción laboral, este resultado es consistente con la hipótesis de que 

las habilidades blandas tienen un impacto importante en la empleabilidad.  

En el presente estudio, se obtuvo un coeficiente de correlación de Spearman de 0,568, 

lo que indica una relación positiva moderada entre las habilidades blandas e inserción laboral, 

similar a los hallazgos previos. Además, el valor de significancia bilateral (p = 0.000) respalda 

la conclusión de que la relación es estadísticamente significativa, confirmando la existencia de 

una relación directa y significativa entre ambas variables.  

En términos de las variables específicas, se observó que el 53% de los egresados, 

equivalente a 62 personas, percibe que posee un nivel bueno de habilidades blandas, mientras 

que el 39% (46 egresados) considera que estas habilidades se encuentran en un nivel regular, 

y un 8% (10 egresados) señala que tienen un nivel malo. En cuanto a la inserción laboral, el 

58% de los egresados, es decir, 68 personas, se encuentra en un nivel alto de inserción laboral, 

lo que demuestra que una gran parte de los egresados ha logrado incorporarse 

satisfactoriamente al mercado laboral. Por otro lado, el 37% (44 egresados) se ubica en un nivel 

regular, y solo el 5% (6 egresados) presenta un nivel bajo de inserción laboral.  

De manera similar, en el estudio de Espinoza y Gallegos (2020), se destacó una alta 

relación entre las habilidades blandas como liderazgo, trabajo en equipo, comunicación y 

resolución de problemas, considerando que estas son fundamentales para el desempeño 

profesional de los estudiantes en su entorno laboral, aunque solo el 36.4% de los encuestados 

mencionaron que estas habilidades fueron solicitadas explícitamente en entrevistas de trabajo. 

Estos resultados coinciden con las afirmaciones de De La Ossa (2022), quien destaca la 

importancia de habilidades como la comunicación efectiva, la confianza interpersonal y la 

empatía en la construcción de relaciones laborales exitosas, estas competencias no solo facilitan 

la interacción social, sino que también son esenciales para generar ambientes laborales 

colaborativos y armoniosos, lo que a su vez impacta directamente en la capacidad de los 

egresados para integrarse al mercado laboral de manera efectiva. 

Los resultados obtenidos, que muestran una relación positiva moderada entre las 

habilidades blandas y la inserción laboral, refuerzan la teoría de Goleman (1995), quien subraya 

la importancia de las competencias emocionales y sociales en el ámbito profesional. Como 

también indican Lozano et al. (2022), estas habilidades son trascendentes para una inserción 
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laboral exitosa, lo que valida la hipótesis de que las habilidades blandas tienen un impacto 

directo en la empleabilidad de los egresados. 

En cuanto al primer objetivo específico , los resultados obtenidos muestran una relación 

positiva moderada entre las habilidades interpersonales y la inserción laboral de los egresados, 

con un coeficiente de correlación de Spearman de r = 0.550 y una significancia bilateral de p = 

0.000. Esto respalda la importancia de las habilidades interpersonales en el proceso de inserción 

laboral. Este hallazgo es consistente con los estudios previos, como el realizado por Fuentes et 

al. (2022), quienes también hallaron una relación moderada entre las habilidades blandas e 

inserción laboral, con un coeficiente de correlación de Rs = 0.442 y p = 0.05. Este estudio 

destacó las habilidades interpersonales como un factor en la empleabilidad, similar a lo 

encontrado en esta investigación, donde la interacción efectiva en el ámbito laboral es 

considerada crucial por los empleadores. En este sentido, se puede afirmar que las habilidades 

interpersonales son fundamentales, este resultado coincide con la investigación de Sánchez y 

Hernández (2022), en la que se menciona que las habilidades blandas tienen una gran 

relevancia para la inserción laboral de los universitarios, aunque en este caso no se presentan 

datos inferenciales específicos. 

De La Ossa (2022) también subraya la importancia de estas habilidades, señalando que 

el pensamiento crítico y la solución de problemas son competencias valiosas que permiten a 

los individuos no solo adaptarse a los retos del entorno laboral, sino también destacarse al 

ofrecer soluciones innovadoras, la capacidad de evaluar alternativas y tomar decisiones 

acertadas aumenta la empleabilidad, pues permite a los egresados manejar diversas situaciones 

laborales con eficacia. 

En cuanto al segundo objetivo específico, en relación a las habilidades cognitivas y la 

inserción laboral, el análisis muestra un coeficiente de correlación de r = 0.462, lo que indica 

una relación positiva moderada entre ambas variables, con una significancia bilateral de p = 

0.000, lo que indica que a medida que las habilidades cognitivas aumentan, la inserción laboral 

tiende a mejorar. Este hallazgo es consistente con el estudio de Quezada (2020), quien también 

encontró una relación significativa entre las habilidades blandas y la inserción laboral de los 

egresados de los IESTP de la región La Libertad, con un coeficiente de Nagelkerke que explicó 

el 93.2% de la variación en la inserción laboral.  

Estos resultados respaldan la idea de que las habilidades cognitivas son fundamentales 

para el éxito en la inserción laboral. Asimismo, esta evidencia empírica coincide con los 

hallazgos reportados por Espinoza y Gallegos (2020), quienes realizaron un estudio descriptivo 

y correlacional con una muestra de 217 estudiantes universitarios en una universidad privada 
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del Ecuador, encontrando que existe un alto nivel de relación entre las habilidades blandas 

consideradas más importantes por los estudiantes, tales como el liderazgo, la comunicación, el 

trabajo en equipo y, particularmente, la resolución de problemas, la cual forma parte de las 

habilidades cognitivas.  

Asimismo, el 36,4% de los encuestados afirmó que les solicitaron expresamente estas 

habilidades en entrevistas laborales, y una amplia mayoría las valoró como “sumamente 

importantes” para desempeñarse en el entorno laboral, lo que refuerza su impacto en la 

empleabilidad. Esta coincidencia entre ambos estudios subraya que el desarrollo de habilidades 

cognitivas no solo es valorado por los empleadores, sino que también se percibe como un 

recurso esencial por parte de los propios estudiantes y egresados al momento de insertarse 

laboralmente. 

Finalmente, en cuanto al tercer objetivo específico, los resultados de la relación entre 

las habilidades de manejo emocional y la inserción laboral presentan un coeficiente de r = 

0.524, lo que indica una relación positiva moderada, con una significancia bilateral de p = 

0.000., lo cual demuestra que esta relación es estadísticamente significativa. Esta evidencia 

cuantitativa refleja que, a mayor desarrollo de habilidades de manejo emocional, mayores son 

las posibilidades de inserción laboral exitosa.  

En contraste, Capcha y Rodríguez (2020), en su investigación con 82 egresados de la 

carrera de Administración de Negocios de FACAP - Tarma, no encontraron evidencia 

suficiente para demostrar una relación significativa entre habilidades blandas e inserción 

laboral, ya que sus resultados mostraron un nivel de correlación débil y no significativo, sin 

alcanzar los niveles críticos de aceptación estadística. Además, su instrumento obtuvo una 

validez de 77.5% y una confiabilidad del 87.12%, lo cual respalda técnicamente su medición, 

aunque el contexto y el enfoque general sobre habilidades blandas podrían haber influido en la 

ausencia de relación significativa. En comparación, el presente estudio se enfoca de manera 

específica en el manejo emocional como una dimensión diferenciada, lo que permite identificar 

con mayor claridad su impacto positivo en la empleabilidad, especialmente en un entorno 

laboral competitivo y exigente. 

La capacidad para gestionar emociones y controlar impulsos negativos es fundamental 

para un desempeño adecuado en el trabajo, especialmente en situaciones de presión, en línea 

con lo propuesto por De La Ossa (2022), la regulación emocional no solo contribuye a la 

estabilidad personal de los trabajadores, sino que también favorece la construcción de un 

ambiente laboral positivo y productivo, al minimizar conflictos interpersonales y mejorar la 

interacción con colegas y superiores. 
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Conclusiones 

Primero: 

Los resultados obtenidos confirman que existe una relación significativa entre las 

habilidades blandas y la inserción laboral de los egresados de la Escuela Profesional de 

Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 

2023, dado que la correlación de Spearman (r = 0.568), se evidencia una relación 

moderada positiva, con un valor p = 0.000; lo que es estadísticamente significativo. Por 

lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, asimismo, el 53%, de los egresados, considera 

que posee un nivel bueno de estas habilidades.  

Segundo: 

En relación al primer objetivo específico, los resultados muestran que existe una 

relación positiva moderada (r = 0,550) entre las habilidades interpersonales y la 

inserción laboral, siendo estadísticamente significativa con un valor p = 0,000; lo que 

indica que a mayor desarrollo de habilidades interpersonales y se acepta la hipótesis 

alterna, además el 47%, califica sus habilidades en este aspecto como buena. 

Tercero: 

Respecto al segundo objetivo específico, se evidenció una correlación positiva 

moderada (r = 0,462) entre las habilidades cognitivas y la inserción laboral, con una 

significancia bilateral de p = 0,000; lo que indica que esta relación es estadísticamente 

significativa, reflejando que a mayor desarrollo de habilidades cognitivas, mejor es el 

nivel de inserción laboral en los egresados; por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna 

por otro lado, el 54% de los egresados opina que sus habilidades cognitivas son buenas 

Cuarto: 

En cuanto al tercer objetivo específico, los resultados mostraron una correlación 

positiva moderada (r = 0,524) entre las habilidades de manejo emocional y la inserción 

laboral, con un valor p = 0,000; lo que confirma que dicha relación es significativa, 

evidenciando que el fortalecimiento en el manejo emocional se asocia con una mejor 

inserción laboral; en consecuencia, se acepta la hipótesis alterna, asimismo, el 53%, de 

los egresados, lo calificaron como bueno. 
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Recomendaciones 

Primero: 

Se recomienda al director de la Escuela profesional de Ciencias Administrativas 

mejorar y consolidar un programa enfocado en el desarrollo de habilidades 

interpersonales, con el objetivo de mejorar la preparación de estudiantes y egresados 

para el mercado laboral. Este enfoque podría lograrse mediante talleres regulares sobre 

comunicación efectiva, liderazgo, inteligencia emocional, trabajo en equipo y 

resolución de conflictos, integrados en los planes de estudio de formación profesional. 

A corto plazo, se sugiere incorporar actividades prácticas en los cursos actuales; a 

mediano plazo, crear un programa de capacitación adicional en habilidades 

interpersonales que incluya la participación de educadores y profesionales del mundo 

empresarial; y a largo plazo, establecer alianzas con entidades gubernamentales y 

privadas para facilitar experiencias prácticas que conecten estas habilidades con las 

exigencias del entorno laboral. 

Segundo: 

Se recomienda al director de departamento de la Escuela Profesional de Ciencias 

Administrativas fortalecer las habilidades interpersonales mediante estrategias de 

aprendizaje colaborativo dentro del proceso formativo, incorporando actividades como 

proyectos grupales interdisciplinarios, simulaciones de situaciones laborales, debates 

académicos y ejercicios centrados en la negociación y la resolución de conflictos. A 

corto plazo, los educadores pueden incorporar estas actividades en sus clases y evaluar 

gradualmente la participación de los estudiantes, sus habilidades comunicativas y su 

capacidad para trabajar en equipo; a medio plazo, se pueden crear oportunidades de 

interacción con profesionales del ámbito de la gestión para fomentar una mayor 

implicación en situaciones reales; y a largo plazo, se pueden implementar iniciativas de 

creación de redes que promuevan el desarrollo de habilidades sociales relevantes para 

el entorno profesional. 

Tercero: 

Se recomienda al director de departamento de la Escuela Profesional de Ciencias 

Administrativas fomentar el desarrollo de habilidades cognitivas mediante la aplicación 

de estrategias metodológicas orientadas al análisis, el razonamiento y la resolución de 

problemas. Para ello, se propone el uso de estudios de casos empresariales, aprendizaje 

basado en problemas, proyectos de investigación aplicada y simulación de toma de 

decisiones administrativas. A corto plazo, estas estrategias pueden incorporarse a cursos 
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relacionados con la formación administrativa; a mediano plazo, se propone 

implementar actividades académicas integradoras donde los estudiantes resuelvan 

problemas del entorno organizacional; y a largo plazo, fortalecer espacios para la 

innovación y el emprendimiento que permitan aplicar el conocimiento adquirido en 

situaciones reales del ámbito profesional. 

Cuarto: 

Se recomienda al director de departamento de la Escuela Profesional de Ciencias 

Administrativas, en coordinación con las áreas de tutoría y bienestar universitario, 

implementar estrategias orientadas a fomentar el desarrollo de las capacidades 

cognitivas mediante la utilización de métodos estratégicos orientados al análisis, el 

razonamiento y la resolución de problemas. Para ello, se sugiere la incorporación de 

análisis de casos prácticos, experiencias educativas centradas en la resolución de 

problemas, iniciativas de investigación práctica y simulaciones de toma de decisiones 

administrativas. A corto plazo, estos métodos podrían integrarse en programas de 

formación administrativa; a medio plazo, se recomienda llevar a cabo actividades 

académicas integrales en las que los estudiantes aborden problemáticas desde el 

contexto organizacional; y a largo plazo, es fundamental impulsar entornos de 

innovación y emprendimiento que permitan la aplicación práctica del conocimiento 

adquirido en situaciones profesionales reales.
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: “HABILIDADES BLANDAS E INSERCIÓN LABORAL DE LOS EGRESADOS  

DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN 

ANTONIO ABAD DEL CUSCO, 2023” 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS  VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema general Objetivo general Hipótesis general V1 

Habilidades blandas 

Dimensiones 

• Habilidades 

interpersonales 

• Habilidades 

cognitivas  

• Manejo 

emocional 

 

V2 

Inserción laboral  

Dimensiones 

• Empleabilidad 

• Ocupabilidad  

Tipo de 

investigación 

Básica 

Enfoque de 

investigación 

Cuantitativa 

Diseño de 

investigación 

No experimental 

Alcance de 

investigación 

Correlacional 

Población 

169 egresados de la 

Escuela Profesional 

de Administración de 

¿Cómo es la relación de las 

habilidades blandas y la 

inserción laboral de los 

egresados de la Escuela 

Profesional de Ciencias 

Administrativas de la 

Universidad Nacional de 

San Antonio Abad del 

Cusco, 2023? 

Determinar la relación 

entre las habilidades 

blandas y la inserción 

laboral de los egresados de 

la Escuela Profesional de 

Ciencias Administrativas 

de la Universidad 

Nacional de San Antonio 

Abad del Cusco, 2023. 

Existe una relación directa 

entre las habilidades 

blandas y la inserción 

laboral de los egresados de 

la Escuela Profesional de 

Ciencias Administrativas 

de la Universidad Nacional 

de San Antonio Abad del 

Cusco, 2023. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis especifico 

1. ¿Cuál es la relación 

entre las habilidades 

interpersonales y la 

inserción laboral de los 

egresados de la Escuela 

1. Determinar la relación 

entre las habilidades 

interpersonales y la 

inserción laboral de los 

egresados de la Escuela 

1. Existe una relación 

directa entre las 

habilidades 

interpersonales y la 

inserción laboral de los 
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Profesional de 

Ciencias 

Administrativas de la 

Universidad Nacional 

de San Antonio Abad 

del Cusco, 2023? 

2. ¿Cuál es la relación 

entre las habilidades 

cognitivas y la 

inserción laboral de los 

egresados de la Escuela 

Profesional de 

Ciencias 

Administrativas de la 

Universidad Nacional 

de San Antonio Abad 

del Cusco, 2023? 

3. ¿Cuál es la relación 

entre las habilidades de 

manejo emocional y la 

inserción laboral de los 

Profesional de Ciencias 

Administrativas de la 

Universidad Nacional de 

San Antonio Abad del 

Cusco, 2023. 

2. Determinar la relación 

entre las habilidades 

cognitivas y la inserción 

laboral de los egresados 

de la Escuela Profesional 

de Ciencias 

Administrativas de la 

Universidad Nacional de 

San Antonio Abad del 

Cusco, 2023. 

3. Determinar la relación 

entre las habilidades de 

manejo emocional y la 

inserción laboral de los 

egresados de la Escuela 

Profesional de Ciencias 

egresados de la Escuela 

Profesional de Ciencias 

Administrativas de la 

Universidad Nacional 

de San Antonio Abad 

del Cusco, 2023. 

2. Existe una relación 

directa entre las 

habilidades cognitivas y 

la inserción laboral de 

los egresados de la 

Escuela Profesional de 

Ciencias 

Administrativas de la 

Universidad Nacional de 

San Antonio Abad del 

Cusco, 2023. 

3. Existe una relación 

directa entre las 

habilidades de manejo 

emocional y la inserción 

la Universidad 

Nacional de San 

Antonio Abad del 

Cusco de los 

semestres I y II del 

2023. 

Muestra 

118 egresados de la 

Escuela Profesional 

de Administración de 

la Universidad 

Nacional de San 

Antonio Abad del 

Cusco, de los 

semestres I y II del 

2023. 

 

Técnica/instrumento  

Encuesta – 

Cuestionario  
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egresados de la Escuela 

Profesional de 

Ciencias 

Administrativas de la 

Universidad Nacional 

de San Antonio Abad 

del Cusco, 2023? 

Administrativas de la 

Universidad Nacional de 

San Antonio Abad del 

Cusco, 2023. 

laboral de los egresados 

de la Escuela Profesional 

de Ciencias 

Administrativas de la 

Universidad Nacional de 

San Antonio Abad del 

Cusco, 2023. 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos  

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO 
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMNISTRATIVAS 

 

 

 

 

Estimado egresado(a) de la Escuela Profesional de Administración, el 

presente cuestionario contiene un conjunto de preguntas que tiene por 

objetivo determinar la relación entre las habilidades blandas y la inserción laboral de los 

egresados de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional 

de San Antonio Abad del Cusco, 2023; para ello le ruego responder con la mayor sinceridad 

y objetividad posible a cada una de las preguntas. 

Semestre………… 

Edad………  

Género: Masculino           Femenino  

     Especifica en qué institución o entidad estas laborando  

Sector privado                      Sector público 

No estoy trabajando             Soy emprendedor(a) 

   

   Marque la respuesta con una X. 

  

 

 

Variable: Habilidades blandas  

Nro. Ítems N CN AV CS S 

Dimensión 1: Habilidades interpersonales  

1 Considero que una comunicación clara es fundamental 

para llevarme bien con mis compañeros. 

     

2 Creo que escuchar activamente a los demás será clave 

para facilitar la comunicación en un equipo de trabajo. 

     

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

N CN AV CS S 
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3 Estoy convencido(a) de que buscar soluciones que 

beneficien a todas las partes será esencial durante una 

negociación. 

     

4 Me esfuerzo por aprender a ceder en algunos aspectos 

para llegar a acuerdos.  

     

5 Creo que confiar en mis habilidades me permitirá 

contribuir de manera efectiva en un entorno laboral. 

     

6 Estoy trabajando en sentirme seguro(a) al compartir mis 

ideas y opiniones en un equipo. 

     

7 Me comprometo a colaborar con mis compañeros para 

lograr objetivos comunes 

     

8 Estoy dispuesto(a) a ayudar a otros en sus tareas cuando 

sea necesario en un ambiente laboral. 

     

9 Reconocer y valorar las emociones de mis compañeros 

será importante para mí. 

     

10 Me esfuerzo por entender las perspectivas de los demás 

antes de tomar decisiones en el trabajo. 

     

Dimensión 2: Habilidades cognitivas 

11 Considero que identificar problemas rápidamente será 

crucial en mi desarrollo profesional. 

     

12 Busco aprender a encontrar alternativas efectivas para 

resolver desafíos en el trabajo. 

     

13 Considero que mi opinión como el de mis compañeros 

es importante para la toma de decisiones. 

     

14 Considero que evaluar las consecuencias de mis 

decisiones será esencial para mi éxito profesional. 

     

15 Creo que analizar información de manera objetiva me 

ayudará en el entorno laboral. 

     

16 Estoy trabajando en cuestionar supuestos y buscar 

evidencia antes de formar opiniones. 

     

17 Considero que las ideas que propongo pueden contribuir 

en mi equipo de trabajo.  

     



84 
 

 
 

18 Evalúo el progreso que consigo como una forma de 

mejorar mi desempeño. 

     

Dimensión 3: Manejo emocional  

19 Soy consciente de que entender mis emociones será 

importante en un entorno laboral. 

     

20 Reconocer cómo mis emociones pueden afectar a los 

demás es algo que quiero desarrollar. 

     

21 Pienso con claridad y permanezco concentrado a pesar 

de las presiones. 

     

22 Tengo buen entendimiento de las emociones y 

sentimientos de las personas que me rodean 

     

23 Evito enojarme fácilmente cuando no logro mis 

objetivos y/o productividad. 

     

24 Evito frustrarme al cometer errores o no llegar a concluir 

los objetivos propuestos.  

     

 

Variable: Inserción laboral  

Nro. Ítems N CN AV CS S 

Dimensión 1: Empleabilidad   

1 Considero que mis valores personales influyen en mi 

desempeño laboral. 

     

2 Creo que mis rasgos de personalidad me ayudan a 

adaptarme en el entorno laboral. 

     

3 Pienso que el trabajo es fundamental para mi desarrollo 

personal y profesional. 

     

4 Considero que el compromiso en el trabajo es clave para 

alcanzar mis metas. 

     

5 Estoy dispuesto(a) a aceptar un empleo que se ajuste a 

mis habilidades y competencias. 

     

6 Me siento preparado(a) para asumir responsabilidades 

en un nuevo empleo. 

     

7 Utilizo diferentes estrategias para buscar empleo, como 

redes sociales y contactos personales. 
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8 Me informo sobre las ofertas laborales que se ajustan a 

mi perfil profesional. 

     

9 Me considero una persona competente para 

desempeñarme en el ámbito laboral. 

     

10 Confío en mis habilidades y capacidades para obtener un 

empleo. 

     

Dimensión 2: Ocupabilidad  

11 Creo que tengo las habilidades necesarias para 

desempeñarme eficazmente en un trabajo 

     

12 Me esfuerzo por mejorar mis habilidades para 

adaptarme a las demandas del mercado laboral. 

     

13 Mantengo una actitud positiva ante los desafíos 

laborales que enfrento. 

     

14 Me considero una persona proactiva en la búsqueda de 

oportunidades laborales. 

     

15 Estoy seguro(a) de que mis competencias son valoradas 

en el mercado laboral. 

     

16 Me capacito regularmente para mantenerme al día con 

las competencias requeridas según las áreas de trabajo. 

     

 

¡Gracias por su colaboración ¡ 
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Anexo 3: Validación de instrumentos  
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Anexo 4: Registro de evidencias 

Lista de egresados 2023 
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Aplicación del instrumento 

 

 

Vista general del formulario aplicado 
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Vaciado de datos SPSS 
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Lista de estudiantes de la prueba piloto 
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