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Abstract. In this part of the research process shows progress of the author´s doctoral thesis which seeks to 
offer from the union between practice and academy to the diagnosis of labor markets, monitoring and trend 
analysis and it also addresses the issue of understanding the relationships that this problem occurs in a 
particular moment in time when comparing the self-evaluations among recent graduates with self-assessments 
of people who are at a high level position in the automotive sector Guanajuato and therefore, to establish the 
gap with those administrative economic area students, and identify which competences should be developed 
to reach a position with a high level of responsibility to a greater degree of certainly to which an instrument 
used widely tested, the results and findings until now. 

Keywords. Automotive sector, graduates, laboral competences. 

Resumen. En esta parte del proceso investigativo se presentan los avances de la tesis doctoral de la autora  
que pretende aportar desde la unión entre la praxis y la academia en el campo de la administración, a los 
diagnósticos de los mercados de trabajo, su seguimiento y análisis de tendencias ya que, resultan 
fundamentales para el desarrollo de los sistemas de competencias laborales. Así mismo,  se aborda la cuestión 
de entender las relaciones que éste problema presenta en un determinado momento en el tiempo al comparar 
las auto-evaluaciones entre recién egresados con las auto-evaluaciones de personas que se encuentran en una 
posición de alto nivel en el sector automotriz de Guanajuato y por consiguiente; establecer la brecha que 
tienen dichos egresados del área económico administrativa, e identificar que competencias deben desarrollar 
para llegar  a una posición con un alto nivel de responsabilidad con un alto grado de certidumbre para lo cual, 
se utiliza un instrumento ampliamente probado y se presentan los resultados y hallazgos encontrados hasta el 
momento. 

Palabras claves. Competencias laborales, recién egresados, sector automotriz. 

Revisión de la literatura 

A lo largo de la revisión de la literatura el origen del término competencia se le ha 
atribuido al profesor de la universidad de Harvard, David Mc Clelland, a partir de su 
artículo Testing for competente rather than intelligence (Examinando por competencias más 
que por inteligencia) Mc Clelland (1973), en el campo de la psicología y  afirmó que las 
pruebas de inteligencia y de aptitud no muestran una relación con los resultados en la vida, 
como por ejemplo el éxito laboral. 

Mc Clelland (1973), Boyatzis (1981), Davis, K. y Newstrom, J. (1999), Spencer 
(2005),  Mencionaron que los mejores resultados de una persona dentro de  una empresa 
estaban acompañados de un conjunto de factores adicionales a su preparación. Por ende, las 
competencias laborales empezaron a manejarse en el contexto empresarial del sector 
privado, a partir de la propuesta de Mc. Clelland (1973), con el fin de mostrar que el éxito 
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profesional no se puede predecir únicamente, mediante pruebas de inteligencia o por los 
conocimientos técnicos. 

Por lo que, la implementación y evolución de competencias laborales desde la mitad 
del siglo pasado y de manera progresiva, han contado cada vez más con un papel 
protagónico, a la hora de definir ó re-definir los puestos de trabajo con el objetivo de 
alcanzar una mayor  flexibilidad productiva y su desarrollo dentro un contexto de 
modernización de las empresas, donde se presentan distintos cambios en las relaciones 
sociales, en las organizaciones, tal es el caso de la teoría de los sistemas complejos 
adaptativos y de la criticidad auto-organizada  Kaufman, (1992), ante lo cual, la esperanza 
aquí es caracterizar diferentes clases de propiedades del sistema que son típicas y genéricas 
y  no dependen de los detalles. 

 Por otro lado, a inicios del siglo pasado (Taylor, 1900), pensaba que la tarea de los 
administradores se encontraba en estudiar y analizar la manera de eficientar el esfuerzo 
humano. Como es posible apreciar por décadas los llamados modelos administrativos: 
“fordismo” así como el “taylorismo”, mediante el sistema de tareas repetitivas en las líneas 
de montaje, fijaron conceptos y prácticas en el universo del trabajo, acerca de la estabilidad 
laboral así mismo, el ritmo del cambio tecnológico, que proporcionó la revolución 
industrial y por ende, el aumento de la productividad radicaba fundamentalmente en el 
aumento de la intensidad o velocidad del trabajo. 

Muchos cambios, y no solo tecnológicos, sobrevinieron a lo largo del siglo XX, y 
también, como resultado el fordismo entró en crisis (Rionda, 2003). La crisis del fordismo 
dio lugar a numerosos debates sin embargo, aquí se alude a ello para verificar que el grado 
de eficiencia debido a la criticidad y constante cambio, resulta difuso y reduccionista con 
respecto a las competencias laborales. Ergo, algunos han insistido en la emergencia de 
nuevos modelos productivos, tales como la toyotización, presentados como una alternativa 
general al fordismo. Otros piensan que los principios del fordismo siguen siendo 
dominantes, a pesar de las mutaciones que han afectado a los modelos industriales y ante 
los cuales el asunto de las competencias laborales se ha convertido en un problema 
multidimensional sobre todo a nivel gerencial por lo tanto, en este momento, se ha de 
verificar en función del parámetro denominado costo laboral promedio por hora a nivel 
gerencial elaborado para la industria automotriz por: Price Waterhouse, Reporte de BBV 
Bancomer, Revista Negocios y la Secretaría de Economía (2009), con respecto a la 
evaluación de competencias en el sector automotriz en el estado de Guanajuato. 

Por otra parte, Mintzberg, (1913) fue el primero en hablar de psicología y eficiencia 
industrial, propuso el estudio científico de la conducta humana para encontrar patrones 
generales y explicar diferencias individuales y proponía la utilización de pruebas 
psicológicas para mejorar la selección de los empleados. “Competencia laboral: Aptitud de 
un individuo para desempeñar una misma función productiva en diferentes contextos y con 
base en los requerimientos de calidad esperados por el sector productivo. Esta aptitud se 
logra con la adquisición y desarrollo de conocimientos, habilidades y capacidades que son 
expresados en el saber, el hacer y el saber hacer.” Mertens, (2000, p. 50). 
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En esa misma época  los trabajos de Mary P. Follet que destacó la importancia en la 
coordinación de los esfuerzos de grupo y  el desempeño eficiente de la tarea por lo que, lo 
fundamental  es descubrir las motivaciones de los individuos y de los grupos, he aquí que 
de manera incipiente se tienen antecedentes de lo que hoy se ha considerado como base de 
la evaluación de las competencias y es justamente el saber efectuar una determinada tarea  
(Hellriegel J. S., 2009).  

Conforme a todo lo anteriormente mencionado, es importante mencionar que el 
interaccionismo simbólico suprime la oposición abstracta entre los órdenes institucionales y 
la pluralidad de identidades individuales, y ello en un proceso circular de formación que 
constituye por igual a ambas partes. Álvarez G., (2006, P.98), es decir, a los órdenes 
sociales y a los actores. Este modelo proporciona innovaciones, que aportan más elementos 
para estructurar un mejor andamiaje en los significados de las competencias que se han 
desarrollado en el trabajo de tesis. En este enfoque  se han planteado los posibles vínculos 
entre este tipo de necesidades y el éxito profesional: si se logran determinar los mecanismos 
o niveles de necesidades que mueven a  los mejores directores o  gerentes,  podrán 
seleccionarse entonces a personas con un adecuado nivel en esta necesidad de logros, y  por  
consiguiente  formar a  las personas  en estas actitudes con el propósito de que estas puedan 
ser desarrolladas (Sistema Normalizado de Competencia Laboral, 2010). Para efectos de la 
postura propuesta, es muy conveniente enfatizar la relación de que,  las competencias y los 
sistemas de estas, permiten alcanzar metas organizacionales que provienen las funciones, 
normas y valores; que a la vez,  son los principales componentes de los sistemas sociales  
(Abreu, 2011). Las funciones describen formas específicas de comportamiento asociado a 
determinadas tareas. Las normas son expectativas con carácter de exigencia que alcanzan a 
todos los que les concierne el desarrollo de una función  (Hellriegel J. S., 2009). 

Otro autor, muy referido en esta línea de investigación y más dirigido en el área de 
las competencias laborales, Boyatzis (1982), en una de sus investigaciones, analizó 
profundamente las competencias que incidían en el desempeño de los directivos, utilizando 
para esto el Análisis de Incidentes Críticos.  En el cual concluyó que las personas deberían 
poseer una serie de características personales de manera general como líderes, pero que 
existían también, algunas características que sólo poseían cierto tipo de personas, que 
desarrollaban de una manera excelente sus responsabilidades. 

Mencionó, que las competencias directivas, son aquellos comportamientos 
observables y habituales que posibilitan el éxito de una persona en una función directiva. 
Estas competencias son más genéricas y aunque cada empresa pueda enfatizar más unas u 
otras, pueden estudiarse de manera conjunta a partir del análisis de la función directiva.  
Boyatzis (1982), distinguió dos tipos de competencias y son: las técnicas o de puesto y  las 
competencias directivas o genéricas. Las competencias técnicas se refieren a aquellos 
atributos o rasgos distintivos que requiere un trabajador excepcional en un puesto de trabajo 
determinado. Las competencias técnicas pueden incluir o no conocimientos, habilidades o 
actitudes específicas necesarias para desempeñar una tarea concreta. De tal manera, que 
determinados puestos pueden requerir cierto dominio de una lengua extranjera, o bien 
capturar con rapidez, cierto tipo de datos, en un ordenador, siendo estas competencias 
técnicas.  
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Por ello, es preciso mencionar que la evaluación de las competencias a nivel 
gerencial ha de  requerir  un procedimiento más cuidadoso, que integre en lo posible una 
lista de definiciones claras y específicas que puedan ser interpretadas de la misma manera 
por diferentes observadores, razón por la que se alude al modelo de  (Hellriegel J. S., 2009). 

Comenzaremos por un concepto generalmente aceptado según la Organización 
Internacional del Trabajo (O.I.T.) sobre el término ‘‘competencia’’: La define como ‘‘una 
capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente 
identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecución de un 
trabajo; es una capacidad real y demostrada’’ Mertens, (1996, p.69-84). 

Por otro lado, Tanguy (2001), afirmó que  dicho término se lo define a partir de una 
descomposición; por ejemplo, como un “saber hacer operacional validado”: 

- saber hacer = conocimientos y experiencia de un asalariado 

- operacional = aplicables en una organización adaptada 

- validado = confirmadas por el nivel de formación y luego por el dominio de las 
funciones ejercidas sucesivamente. La competencia contempló, tres instancias. La primera: 
el conocimiento que poseía el trabajador antes de acceder al empleo (por ejemplo, 
formación educativa); en la segunda  la adaptabilidad de los conocimientos a los 
requerimientos y formación (capacitación) en la organización y  la tercera, se constituyó en 
una evaluación constante de la competencia desplegada en la empresa. En este espacio ha 
sido en el que concentramos nuestros esfuerzos. 

Por otra parte, existen diversas vertientes en cuestión de cómo identificar y evaluar 
ó calificar competencias laborales, sin embargo, el modelo que sugiere esta tesis, está en 
función de su aplicabilidad a un nivel gerencial por lo que se apunta a validarlo en relación 
a las expectativas del mercado de trabajo mexicano y para lo cual, se incoa por mencionar 
su concepto: Competencia gerencial son el conjunto de conocimientos, habilidades, 
comportamientos y actitudes que una persona debe poseer para ser efectiva en un amplio 
abanico de puestos y en distintas clases de organizaciones  (Hellriegel J. S., 2009).  

Finalmente, a lo largo de los años se ha ido delimitando el significado de lo que son 
las competencias hasta llegar a designar únicamente a aquellos comportamientos, 
observables, que contribuyen al éxito de una tarea o de la misión del puesto; en este sentido 
la autora se planteó la cuestión de analizar a  las competencias laborales entre estudiantes 
universitarios recién egresados de una universidad pública y gerentes del sector automotriz 
en el estado de Guanajuato para conocer las convergencias y divergencias entre ellos, cuál 
es su caracterización para cada grupo de individuos y determinar que exige el sector en 
cuestión (dicho sea de paso, el de mayor impacto en la economía regional y nacional 
durante esta década) y así contar con la posibilidad de proponer con un alto grado de 
certidumbre que competencias deben ser desarrolladas tanto, para insertarse con rapidez en 
el mundo laboral e incluso, les resulte posible alcanzar un cargo de alta responsabilidad a la 
mayoría de los egresados a nivel licenciatura de dicha universidad. 
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  Acercamiento a los mercados de trabajo en Guanajuato. 

En éste artículo se realiza de manera muy sucinta un análisis del comportamiento 
del mercado laboral en el sector automotriz: México se ubica entre los diez principales 
productores de automóviles, camiones, partes y componentes del mundo, es una industria 
madura y dinámica que continúa en crecimiento. Mercer, Colliers International, Economic 
Research Institute y Decisio (Citado por: Secretaria de Economía, 2011), coloca a México 
como el país número uno en la manufactura de auto-partes. Es por ello que 8 de las 10 
armadoras líderes de autos en el mundo cuentan con plantas de ensamblaje en nuestro país 
y existen más de mil empresas de autopartes establecidas en el país, la gran mayoría de 
ellas de origen extranjero. 

Por otro lado, actualmente gobierno, academia e industria trabajan en conjunto para 
crear sinergias de trabajo y estrechar vínculos de colaboración que le permitan al sector 
automotriz nacional, continuar posicionándose como líder manufacturero. Actualmente, 
existen universidades con programas enfocados especialmente a la producción, innovación 
y diseño automotriz así mismo, se cuenta con diferentes inversiones como son: 

Centro Regional de Ingeniería de General Motors (Toluca, Estado de México). 

Centro de Ingeniería y Diseño Automotriz de Chrysler (Ciudad de México). 

Centro Técnico de Delphi (Ciudad Juárez, Chihuahua). 

Centro de capacitación Volk´s Wagen (Silao, Guanajuato). 

Centro de Desarrollo de la Industria Automotriz en D.F. México. 

Instituto Tecnológico y de Estudios Superiores de Monterrey (Campus Monterrey) y 
UANL. 

Fundación México-Estados Unidos para la Ciencia. 

Universidad Popular Autónoma del Estado de Puebla. 

Instituto Politécnico Nacional (Campus Guanajuato). 

Universidad Nacional Autónoma de México (Campus Guanajuato). 

Por otro lado, bajo este panorama, se desarrolla la hipótesis adicional de un nuevo 
ciclo de cambio y criticidad por expresarse en los lugares de bajos salarios y rápida 
expansión del último lustro de los noventa y de los primeros años del siglo XXI, 
específicamente cabe señalar las localizaciones industriales de México en el sector 
automotriz ya que, entre las zonas fabriles de la Frontera con las del Centro y del Bajío se 
desdibujan en poco tiempo dando lugar al imperio de la especialización de localidades por 
entornos laborales. Así, Sonora, Coahuila y Guanajuato se especializaron en ensamble, éste 
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último  actualmente, produce motores y se pretende abarque todo el espectro automotriz y 
de auto-partes incluyendo los laminados de acero,  que anteriormente solamente se 
producían en Coahuila y Nuevo León; Aguascalientes en motores, Chihuahua en autopartes 
y desde 2008 en Tabasco se ha construido el más grande Centro Logístico y Tecnológico 
del país. (Unger, 2010: 152-226).  Por lo cual, de  la suma de las características de estos 
tipos de clusters en México, destacan como la mayor ventaja competitiva del país y la 
especialización regional.  

Por lo tanto, los diagnósticos de los mercados de trabajo, su seguimiento y análisis 
de tendencias, resultan fundamentales para el desarrollo de los sistemas de competencias 
laborales. Instrumentos tales como los “observatorios de empleo” las investigaciones 
diseñadas para este desarrollo más concreto, el Sistema Normalizado de Competencia 
Laboral, el sector productivo, las universidades y los propios actores.  

En éste sentido, los distintos actores sociales tendrán sus respectivos intereses y 
roles que deberán conjugarse en el nuevo marco de acción. Para la autora, las competencias 
laborales y la certificación han cumplido su función en favor de  las personas, dentro del 
mercado de trabajo y por ello, espera aportar una perspectiva y una prospectiva en las 
competencias laborales a nivel gerencial. 

Diseño de la investigación preliminar.  

Antes que nada y de manera sucinta se  presenta el método empleado en éste 
artículo: Para la localización de los documentos bibliográficos se utilizaron varias fuentes 
documentales. Se realizó una búsqueda en las bases de datos Thompson, Redalyc, Dialnet y 
Scielo e instituciones gubernamentales a nivel global, igualmente se realizó una búsqueda 
de tesis de grado en diferentes bibliotecas virtuales  y posteriormente se realizó una 
búsqueda de referentes estadísticos en páginas Web gubernamentales. Los registros 
obtenidos hasta el momento son 250 y se efectuó una selección y únicamente para en éste 
artículo únicamente aparecen 50.    

Por lo que toca al diseño propiamente: Por el momento, se buscó obtener el objetivo 
lo más amplio posible, se le dio el tratamiento más pertinente en relación a nuestro interés 
de investigación. Agregando 10 preguntas (que por el momento se identifican: 
conocimientos técnicos)  como  variables que fuesen útiles para estos propósitos. Esta 
encuesta fue diseñada y aplicada en el marco del proyecto de investigación utilizando la 
encuesta de Competencias  de  Hellriegel (2009), Texas A & M University.  
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Tabla 1. ESTRUCTURA INTERNA DEL MODELO. 

Competencias- dimensiones Sub-dimensiones 
Comunicación Informal, formal y de negociación. 
Planeación y gestión Acopio de información, análisis y solución 

de problemas, planeación y organización de 
proyectos, administración del tiempo, 
elaboración de presupuestos y financiera. 

Trabajo en equipo Diseño de equipos, creación de entornos de 
apoyo, administración de la dinámica del 
grupo. 

 
Acción estratégica 

Conocimiento de la industria, de la 
organización, y la acción estratégica. 
 

Multicultural Conocimiento y comprensión de las 
culturas, apertura y sensibilidad culturales. 

Auto-administración Integridad y conducta ética, ímpetu y 
flexibilidad personales, equilibrio entre vida 
personal y laboral, conocimiento y 
desarrollo de uno mismo. 

Conocimientos técnicos Conocimientos: Administración, Estadística 
etc.  

Extraída del instrumento de Hellriegel, (2009). E incluye 10 variables como dispositivo. 

 

 

El instrumento cuenta con 105 ítems, inicialmente se conformó con una muestra 
piloto de 30 gerentes del seis empresas del sector automotriz y de auto-partes y el grado de 
confiabilidad obtenido al calcular el coeficiente Alfa de Cronbach; fue del 85% ; 
actualmente se cuenta con dos poblaciones, por una parte 172 estudiantes recién egresados 
del área económico administrativa de una universidad pública del estado de Guanajuato, 
por otra parte, se cuenta actualmente con una muestra de 90 gerentes de un universo de 54 
empresas del sector. A continuación se presenta el mapeo de datos de manera deductiva y 
posteriormente se presentan los datos descriptivos globales. 

 

 

 

 

 



Daena: International Journal of Good Conscience. 7(2) 24-41. Julio 2012. ISSN 1870-557X 
 

31

Tabla 2. 

 

Tabla 3. 

 

 

Se efectuó este mapeo con el fin de realizar una serie de inferencias en función del 
tipo de gerente, su actividad y con respecto de los estudiantes que a su vez, se encuentran 
segmentados por genero y por 5 tipos de licenciatura de la cual han egresado y 
adicionalmente en relación al costo laboral promedio que proporciona: Price Waterhouse, 
Reporte de BBV Bancomer, Revista Negocios y la Secretaría de Economía (2009).  
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Tabla 4. ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA DEL CONJUNTO DE DATOS DE LOS 

GERENTES. 
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Cont. 
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Elaboración: Se utilizan los software: SPSS18 y Minitab16 (Los datos están 

redondeados.) 

Tabla 5. ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA DEL CONJUNTO DE DATOS DE LOS 

ESTUDIANTES. 
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Cont. 

Elaboración: Se utilizan los software: SPSS18 y Minitab16 (Los datos están 
redondeados.) 
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A continuación, se encuentran los resultados que arroja el cálculo del coeficiente de 
Alfa de Cronbach en ambas poblaciones. 

 

Tabla 6. CONCENTRADO GERENTES. 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Válidos 89 98.9

Excluidosa 1 1.1

Casos 

Total 90 100.0

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 

Tabla 7. ALFA DE CROMBACH PARA GERENTES. 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

.949 105 

 
Tabla 8. CONCENTRADO ESTUDIANTES. 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Válidos 172 100.0

Excluidosa 0 .0

Casos 

Total 172 100.0

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 

Tabla 9. ALFA DE CROMBACH PARA ESTUDIANTES. 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

.979 105 
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Como es posible observar, el instrumento es capaz de medir lo que se pretende con un alto 
grado de confiabilidad y para brindar información robusta se aludió a la técnica de 
Bootstrap. Adicionalmente, se espera, que el modelo de competencias laborales, en su 
conjunto sea un predictor, para inferir a partir de la extracción de las variables 
correspondientes a cada competencia y cada sub-dimensión, es importante mencionar que 
por el momento únicamente se presentan los datos a nivel descriptivo sin embargo, se 
cuenta con una media promedio superior a 4.0 en el caso de los estudiantes y para los 
gerentes es de 4.5 por otra parte la desviación y la varianza en promedio no es muy alta sin 
embargo, esto nos permite considerar la necesidad de establecer las convergencias y 
divergencias entre sí, después en función de la variable de respuesta que es el costo laboral 
promedio por hora, por último vale la pena señalar que aún hay diferentes tipos de 
tratamientos estadísticos necesarios antes de efectuar un análisis de datos completo y 
conclusiones amplias y cumplidas. 

Finalmente se presentan los datos concentrados que arrojan en ambas poblaciones 
con la técnica Bootstrap, que permite alcanzar un alto grado de confiabilidad.  

 

Tabla. 10 RESULTADO ARROJADO EN  AMBAS POBLACIONES. 

 Especificaciones de Bootstrap 
Método de muestreo Simple 
Número de muestras 1000
Nivel de intervalo de 
confianza 

95.0%

Tipo de intervalo de 
confianza 

Percentil 

 

 

Para su elaboración: Se utilizan los software: SPSS18 y Minitab16 

Posteriormente, se trabajará con promedios ponderados e inicialmente con un 
análisis de componentes principales, con el fin de contener la mayor cantidad de 
información para efectos de este caso en concreto. La mecánica estadística nos da nuestro 
más claro ejemplo del uso de los promedios estadísticos, de ahí, propiedades que son típicas 
y genéricas se toman como descriptores compactos de un sistema complejo. 
(Kaufman,1992). 

 

Conclusiones preliminares. 

A modo de conclusiones se esbozan las siguientes reflexiones: 

Uno de los hallazgos principales es la determinación de una perspectiva en relación 
a las tendencias del mercado laboral y de una posible prospectiva para el estado de 
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Guanajuato, en función de un nuevo ciclo de cambio y criticidad por expresarse al contar 
con bajos niveles de salarios y una rápida expansión durante el último lustro. 

Por otro lado, las universidades y no solamente las del estado de Guanajuato 
cuentan con un enorme reto que consiste en trabajar en conjunto con la industria para crear 
sinergias, estrechar vínculos de colaboración que le permitan al sector automotriz nacional, 
continuar posicionándose como líder manufacturero y por otro lado, a los estudiantes 
egresados brindarles las oportunidades pertinentes de desarrollo intelectual y humano. 
Actualmente, existen universidades con programas enfocados especialmente a la 
producción, innovación y diseño automotriz, por lo que es imprescindible conocer las 
divergencias y convergencias entre estudiantes y personas a nivel gerencial para reducir los 
sesgos entre ambos espacios. 

Esta tesis, cuenta con datos cualitativos por agregar para ampliar el conocimiento y 
se encuentran en proceso y aún cuando se pueda apreciar como posible valor heurístico. En 
la cual por ejemplo los gerentes le otorgaron grados de importancia diferentes a cada 
competencia evaluada y existen claras diferencias por género y rango de edad. Para las 
mujeres de entre 30 y 39 años es más importante la auto-administración y ética, para los 
gerentes varones lo más importante es el trabajo en equipo, los datos en promedio así lo 
indican y es necesario contrastar la información a través del tratamiento estadístico 
completo, que nos brindará más luz, incluso desde la identificación de rasgos esenciales. 

La oportunidad de contar datos cualitativos y cuantitativos que se han venido 
construyendo desde la revisión de la literatura; en la que se busca conseguir casi en su 
totalidad, una revisión del estado del arte, representa efectuar una aportación compartida 
entre la praxis y la epistemología con un modelo que cuenta con siete dimensiones, 20 sub-
dimensiones dos poblaciones diversas y con aportaciones de datos cualitativos y 
cuantitativos y muy diversos, por lo tanto, el reto para la autora está en el tratamiento de 
todo tipo de información para brindar la aportación más amplia posible, así como, 
pertinente e incluso sea posible adelantar, que esta, es el inicio de una larga tarea ya que 
todo investigador, o estudioso de un área del conocimiento, queda prisionero de lo que ama. 
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