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Introduccion

El propésito del presente trabajo es demostraetasidad de formacion y capacitacion en
competencias laborales genéricas o transversalies aiveles universitarios, debido a que
el mercado laboral actual requiere profesionalesato con conocimientos técnicos, sino

también con ciertas habilidades para llevar cotoéaigestion de la Empresa.

Mas alla de la formacion que cada individuo adeuesr la carrera seleccionada, se observa
una brecha significativa entre los conocimientopeesficos técnicos propios de cada
profesién adquiridos en la carrera de grado y t@ampetencias laborales que exige el
mercado laboral actual; por ejemplo: trabajo enipmguproactividad, orientacion a
resultados, innovacion, adaptacion al cambio, cacacion, resolucion de problemas,

orientacioén al cliente, etc.

Las carencias de estas competencias crean un ififtpprtante cuando las empresas
seleccionan al personal para cubrir sus puestagigilas personas con ciertas habilidades
naturales o adquiridas en experiencias anterioggaih destacarse en esta etapa del proceso

de seleccion.

Actualmente, para las empresas es prioridad quepésonas estén formadas en
competencias razén por la cual dedican parte iraptatde sus recursos econémicos a la

capacitacion de sus empleados.

Por lo tanto, lograr que la formacion sea previ&a ansercion en el mercado laboral
permitira obtener una ventaja competitiva tantoapaquellos estudiantes que busquen
diferenciarse como asi también para las empresagujaran contar con recursos humanos

mas valiosos.



A efectos de demostrar el objetivo planteado grdaenteltesina y de justificar en base‘a

indicios concretos las observaciones enunciadasegeatemente, se estructurara la

investigacion en cuatro moédulos.

En el primero de ellos se procedera a analizaralitecedentes y evolucién de las
competencias en el mercado laboral. Asimismo seeptaran distintas acepciones y
clasificaciones de competencias laborales segunptiogipales autores del tema. Por
altimo, se procedera a enunciar de manera no vaxgtian variedad de competencias
existentes y se profundizara en sus definicionescghtenidos en aquellas que han sido
seleccionadas para este trabajo por ser las queni@sesas mas solicitan, o que se

demostrara en el siguiente médulo.

En el segundo médulo se realizara, entonces, bhjrade campo donde se intentara
demostrar por medio de un relevamiento en Univadgd, seleccionadas al efecto segun el
Ranking Mundial de Universidades en la Web del @edée Informacion e Investigacion

Cientifica, la ausencia de formacion en competen&ara ello se procedera a la lectura de
los planes de estudio de las carreras de gradia yealizacion de entrevistas a profesores

de las Universidades seleccionadas.

Asimismo, se intentard justificar por medio de elevamiento en empresas, seleccionadas
de acuerdo al Ranking Global Clarin de Prestigio62@ue las demandas actuales de
recursos humanos no soOlo se enfocan hacia un maééscon soélidos conocimientos
cientificos y técnicos en una disciplina especiBo@ que requieren ademas una fuerte
formacion en una serie de competencias instrunemtatetodolégicas e interpersonales,
consideradas relevantes para su desempefio prafedtama ello se procedera a buscar en
sus sitios oficiales de Internet las caracteristicme pretenden de sus potenciales
empleados y se realizaran entrevistas a respossalaglelas consultoras de Recursos
Humanos de Adecco y Manpower a efectos de comprebae lleva a la préactica lo
postulado por las empresas.



En el tercer modulo se procedera a realizar unnresude lo investigado a lo largo del

trabajo, esbozando conclusiones que permitan tem@anorama de la situacion actual de

la formacion y demanda de competencias laborale$ mercado laboral argentino.

Por dltimo, en el cuarto modulo, se presentara ciema a discutir como deberia ser dicha

formacion en las Universidades lo cugle sera analizado con mayor detalle en futuras
investigaciones.



Modulo | — Relevamiento conceptual.

Antecedentes y evolucion de las competencias en el mercado

laboral.

Para introducirnos en el tema comenzaremos andbzas antecedentes y evolucion de las
competencias en el mercado laboral a efectos depremgler sus origenes, sus

transformaciones y los motivos que los generaron.

Segln HylanY el origen del concepto de competencia laborateseonta a los afios
sesenta, con el movimiento denominado pedagogadaan el desempefio (performance-
based teacher education), surgido en los Estadmo$/y que se retorné en Inglaterra en
los afios ochenta con el nombre de Educacién y ntriento Basados en Competencias
(Competence Based Education and Training), apoy&mobién en la ideologia

conservadora basada en la psicologia conductlsgrgquerimientos de las empresas.

Pero, segin Cariola y Quirgzotros autores ubican el surgimiento de la conmpée

laboral en las transformaciones productivas queriecan a partir de la década de los
ochenta, constituyendo la base de las politicasagacitacion de la mano de obra, en los
paises desarrollados con mayores problemas pacalatinel sistema educativo con el

sistema productivo.

De todas maneras, a medida que las sociedades dgrnizan también se hacen mas

complejas y se vuelven mas exigentes, requirierdioslindividuos una mayor educacion

1 Hyland T. Competente, education and NVQs dissgmerspectives. London: Cassel, Redwood Booksyfnidge. Wiltshire; 1994

2 Cariola y Quiroz. Competencias generales, compite laborales y curriculum. Santiago: CIDE. 199851).



y/o instruccion y la adquisicion de ciertas compei@s que les permitan insertarse en los

mercados laborales con las condiciones requerigiala gconomia.

En su interminable blsqueda, las empresas hamzadaligrandes transformaciones en la
forma de realizar el trabajo y en la manera derorgase para lograr mejores resultados,
tratando de hacer las cosas de una manera mejéergrde para ser mas competitivas y
lograr el favor de los clientes. Este comportantiesthpresarial ha impulsado de manera
acelerada el desarrollo vertiginoso de nuevas tegias y nuevos métodos de trabajo, lo
que a su vez también ha impactado la organizacitas ynaneras de realizar el trabajo,
produciéndose una asombrosa velocidad de generdei@ambios cada vez con mayor

frecuencia, hasta convertirse en cambios continuos.

Este estado de cambio permanente ha empujadorgdaizacion de hoy a convertirse en
una organizacion mas dinamica, mas flexible, agnatey valorar el trabajo del hombre,

quien al final de cuenta es el recurso mas valmmo que cuenta la empresa; el Unico
recurso capaz de elevar su valor mientras los demaeprecian con el tiempo; el Unico
recurso que es capaz de manejar los demas readests empresa. En definitiva, las

competencias que puede exhibir la empresa en losadws globales para establecer su
diferenciacion frente a deméas competidores sonctespetencias desarrolladas por su

recurso humano.

Frente al ambiente competitivo de los mercados ajjirddos las empresas necesitan
desarrollar, no sélo las competencias técnicas pnejpade las tecnologias duras, sino
también desarrollar las competencias para el maiejas tecnologias blandas, como el
conocimiento, las relaciones interpersonales eogemiembros de la organizacion, las
competencias actitudinales y el espiritu de congdeny cooperacion que puedan
garantizar un verdadero trabajo en equipo paranarefnento de la productividad que
asegure la permanencia de la organizacion en losaohes cada vez mas competitivos.

De esta manera, las tareas son enriquecidas jee ateas los viejos habitos de dividir o

fragmentar el trabajo y se desarrolla una nuevaireutie integracion de las operaciones, de



las tareas y del trabajo en general, para devaémbajador el perdido orgullo por la

labor realizada, volviéndolo mas polivalente, magacitado y motivado, mas productivo
y, en definitiva, mas competente para tomar dewgsioen situaciones cambiantes y no
previstas y con una mayor capacidad para apreno@inaamente y adaptarse a los

cambios que se producen en la organizacion y eméosados servidos por esta.

Estos cambios en los enfoques y necesidades, @rgémizacion y los métodos de trabajo
ocurridos en el sector productivo han producidolmamen la demanda al sector educativo.
Porque si los mercados cambian, la tecnologia @nibiorganizacion de la produccion
cambia y los métodos cambian, también debe carfdiamanera de formar y capacitar al

recurso humano.

En este contexto, se han modificado sustancialmastheabilidades que se requieren de la
fuerza de trabajo en general y de los graduadoisiiarios en particular. Las demandas
ya no se enfocan solo hacia un profesional cod@®Ilconocimientos cientificos y técnicos
en una disciplina especifica; se requiere ademamdeuerte formacion en una serie de
competencias instrumentales, metodoldgicas e mteopales, consideradas relevantes para

su desempefio profesional.
Realizada esta breve resefia procederemos a caidinusconceptualizar y esquematizar

las competencias laborales.

Competencias: concepto y clasificacion.

¢, Qué se entiende por competencias? Si bien ne éstat acuerdo sobre el significado del
término competencias, en la mayoria de los casas@®a con el desempefio que se espera

de las personas en su ambito de trabajo, tal cange sle las siguientes definiciones:



e “Conjunto de saberes puestos en juego por losjaddnes para resolver situaciones

concretas de trabajd”

* “Repertorios de comportamientos que algunas pessdoaninan mejor que otras, lo
qgue las hace eficaces en una situacién determir@mi@en en practica, de forma
integrada aptitudes, rasgos de la personalidasgatmientos adquirido$”

e Conjunto identificable y evaluable de conocimientastitudes, valores y habilidades
relacionados entre si que permiten desempefnodasabisos en situaciones reales de

trabajo, seglin estandares utilizados en el &rgzaomnat

Seglin Pereda y Berrofalas competencias se estructuran en base a logersigs

componentes fundamentales:

» saber: como conjunto de conocimientos generalepgo#ficos

» saber hacer: capacidad de aplicar los conocimieatda solucién de situaciones
concretas de trabajo, cada vez menos estructuradas

e saber estar: asociado a las competencias blarelasiones interpersonales, capacidad
para trabajar con otros, comunicar, liderar

* querer hacer: en referencia a la responsabiligathitiativa y el compromiso con el

logro de objetivos

Por su parte, Bunkdesarrolla una categorizacién en la que se digimguwatro tipo de
competencias:

1. Competencia técnical dominio como experto de las tareas y contenidbsmbito de

trabajo, y los conocimientos y destrezas necesparsello.

3 Gallart, M. y Jacinto, C. Competencias laboralesa clave en la articulacién educaciontrabagetih de la Red Latinoamericana de
Educacion y trabajo, CIIDCENEP, Afio 6, Nro.2, Bugiares, 1995.

4 LevyLevoyer, Claude, Gestion de las competerCéano analizarlas, Cémo evaluarlas, Como desaradlaBarcelona, Gestién

2000, 2002.

5 Res. N°55/96. Consejo Federal de Cultura y Eddocadirgentina, 2005

6 Pereda, S.y Berrocal Berrocal, F., Gestion dersesthumanos por competencias, Madrid, Centriestedios Ramén Areces, 2001.
7 Vargas Zufiga, Fernando, De las virtudes labsrales competencias clave: un nuevo concepto piégaasdemandas, Boletin
Cinterfor Nro.149, Mayoagosto de 2000.



2. Competencia metodoldgicat saber reaccionar aplicando el procedimientcwato a

las tareas encomendadas y a las irregularidadessey@esentan, encontrar de forma
independiente vias de solucién y transferir ademuate las experiencias adquiridas a
otros problemas de trabajo.

3. Competencia socialsaber colaborar con otras personas de forma coativa y

constructiva, y mostrar un comportamiento orientadogrupo y un entendimiento
interpersonal

4. Competencia participativaaber participar en la Organizacién de su puestivatbajo y

también de su entorno de trabajo, capacidad deniaayay decidir, y disposicion a aceptar

responsabilidades

Las competencias genéricas, denominadas tambiépetentias transversales, han sido
definida§ como el conocimiento, capacidades y habilidadesudetipo tal que no
contribuyen a un grupo particular de actividadexfitas sino que su contribucion puede
ubicarse en:

a) aptitud para un amplio nimero de posicionesngifines, alternativamente o en forma
simultanea, y

b) aptitud para manejar cambios en el curso dedsulaboral.

Existen distintos enfoques respecto de las compiaen

» Enfoque conductistaentiende las competencias dentro de las condutitasetas

asociadas con la conclusion de tareas atomizadavasuacion se realiza a partir de la
observacién directa de la ejecucion

» Enfoque genéricose concentra sobre aquellas caracteristicas demeatal individuo

que son cruciales para una actuacion efectivagcdagpetencias son conceptualizadas
como caracteristicas generales ignorando el can&x el que ellas se aplican o se

ponen en juego

8 Levy Levoyer, Claude, Op. Cit., 2002



» Enfoque integrado o racionahace coincidir el enfoque anterior de los atributo

generales con el contexto en el que se ponen @o jaeson utilizados. En otras
palabras, la competencia es racional, es decierdkgndo de las necesidades de la
situacion se implicaran unos u otros atributosaehlsqueda a la solucion idénea a la

misma.

Muchas veces escuchamos en nuestro trabajo o eiomes sociales comentarios positivos
0 negativos sobre desemperios de tal o cual petai@sacomo:

“con este tipo no se puede trabajar’, “es muy made y prolijo”, “nunca te deja en
banda”, “pensar que no tenia que hacerlo y se gaed@darme”, “siempre encuentra una
solucion para cada problema”, “se lleva bien calo$d, “que clara que la tiene”, “a este
nadie le da bolilla”, “que buenas ideas que tief@&mpre propone cosas nuevas”, etc.
Estas comentarios no son mas que el reflejo daudohgmos estado definiendo hasta el
momento. Conocimientos, actitudes, valores y hddulées que podemos observar en las
personas en su trabajo y que las destacan del yestie@ denominamo¥Competencias

Laborales”.

Competencias Observables.

Respecto a cuales son las competencias requerdasl mercado de trabajo, si bien es
posible identificar una serie de competencias ges®r Utiles de manera general, las
competencias especificas estan determinadas pactisglades, la estrategia, la estructura

y la cultura de la organizacién y, por lo tanto,soo generalizables.

Existen cantidad y variedad de competencias delasty que segin Martha Allésse
pueden citar: alta adaptabilidad, flexibilidad,atmracion, calidad de trabajo, dinamismo y

energia, franqueza , confiabilidad, habilidad dicali iniciativa autonomia y sencillez,

° Alles, Martha, Gestién por competencias el dicaia Ediciones Granica, 2004.,



liderazgo, modalidades de contacto, nivel de comgmwo, disciplina personal y

productividad, orientacion al cliente interno yexip, profundidad en el conocimiento de
los productos, orientacién al cliente, negociaciémmunicacion, aprendizaje continuo,
credibilidad técnica, presentacion de solucionesiecoiales, resolucion de problemas
comerciales, trabajo en equipo, capacidad de anify de organizacion, innovacion,
adaptabilidad al cambio, perseverancia, templep@ariento de la industria y el mercado,
construccion de relaciones de negocios, pensamgeambtico, manejo de relaciones de
negocios, pensamiento conceptual, direccion depeguile trabajo, desarrollo estratégico
de recursos humanos, impacto e influencia, capaddaentender a los demas, orientacion
a resultados, integridad, empowerment, iniciataustocontrol, busqueda de informacion,
conciencia organizacional, confianza en si misnesadollo de relaciones, desarrollo de
las personas, impacto e influencia, pensamientbtiana preocupaciéon por el orden y la

claridad, pensamiento conceptual.

Definicion de Competencias.

De la enunciacion efectuada anteriormente pasareana@®ntinuacion a delinear los
conceptos de algunas de ellas, los cuales no qmrestos de afuera hacia dentro, sino que,
cada empresa las desarrolla conforme a su proftiarawrganizacional. Esta seleccion
obedece al resultado del relevamiento efectuaderepresas el que se detallard en el

modulo II.

- Trabajo en equip8

10 Fundacion Chile por encargo de SENCE, Competendiaborales Chile, Busqueda de Estandares de e&lenums
http://www.competencialaboral.cl/self/visor/Indiasp?ID=38&GUID={2D39D665-6 CE2-47E7-B411-
BB5B39FOE4BB}&DM_412=223, 2005 01/10/2007
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Es la capacidad para trabajar de manera complerigeriia decir, de aunar esfuerzos y

disponer las competencias de cada cual en tornaéjativo comuan, generando un todo
gue es mayor que la suma de sus partes.

Aplicado al mundo laboral, representa la capacidadana de asumir responsablemente al
interior de un equipo de trabajo y en un nivel myptide desempefio el desarrollo de las

tareas necesarias para cumplir un objetivo.

- Proactividad

Tener iniciativa y emprendimiento es enfrentariieemente situaciones nuevas, presentar
recursos, ideas y meétodos innovadores, concret@maol acciones tendientes a crear un
nuevo orden. Aplicado al mundo laboral la iniciatse refiere a poder desempefiarse en
medios cambiantes, ya sea adaptandose y/o propongambios necesarios para elaborar

productos o servicios de acuerdo a los requerimsetél mercado.

- Innovacior?

Es la aplicacion de nuevas ideas, conceptos, pragluservicios y practicas con la
intencion de ser Utiles para el incremento de talypetividad por hectarea, por unidad de
trabajo hombre, o cualquier medida de aquella (@r@dgunas no lo consiguen vistas con
perspectiva). Un elemento esencial de la innovae®rsu aplicacion exitosa de forma
comercial. Es decir, no solo hay que inventar afjao, por ejemplo introducirlo en el

mercado para que la gente pueda disfrutar deetige la conciencia y el equilibrio para

transportar las ideas, del campo imaginario ocimtial campo de las realizaciones e

implementaciones.

- Adaptaci6n al cambid

11 Ibidem.
12 Michael A. West; James L. Farr,. http://es.wéldi@.org/wiki/lnnovaci%C3%B3n 1990, 01/10/2007
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Es la capacidad de involucrase con el entorno grhparte de este una simbiosis que les

permita a ambos disponer del otro. Ya no se tom@ama capacidad, sino una necesidad
de involucrarse al entorno para aprovechar al maxXam necesidades de aprendizaje de
cada individuo, que los llevara a adquirir un agreaje significativo.

Es el proceso a través del cual el individuo asimila nueva forma de supervivencia. Por
consecuente se adapta a nuevas situaciones yfouses de interrelacion.

Implica cambio de estructura, de percepcion o dapostamiento mediante el cual un
organismo aumenta su capacidad de respuesta \alidaa situacién actual o a las
condiciones ambientales. La adaptacion es unaant@wceptualizacion de la inteligencia,
quien se adapta mejor y en menor tiempo posee uyormaivel de inteligencia.
Actualmente la inteligencia no se mide por una @ fsinciones: la memoria, ni por el
coeficiente intelectual, sino por la adaptaciormadio, lo que requiere un cambio y un

aprendizaje.

- Liderazgd*

Liderazgo es el proceso de influencia en las paspara lograr las metas deseadas. Para
ser un buen lider se requiere carisma, Inteligempmder de convencimiento, sensibilidad,
integridad, arrojo, imparcialidad, ser innovadamgatia, cerebro y sobre todo mucho
corazén para poder dirigir a un grupo de person#s sigan por su propia voluntad,
motivandolos, estimulandolos y asi alcanzar lasasdéseadas, y que cada quien se sienta
satisfecho y tenga la sensacion de ganancia y m@rida. Es la actitud que asumen las
personas que buscan algo distinto, algo nuevo,du®eeo provechoso pero en compafiia
de demas individuos. El lider es esa persona camgiida en asumir una posicion de

poder debido a un compromiso y conviccion dentraudeambiente de equipo. Lo que

13 Fernandez Chaparro, Castafieda de la Cruz, S., Hernangegtez Iris Oldanoy. http://www.definicion.org/adaptacion-al-medio,
2005, 05/10/2007
14 Rodriguez Velasquer, Coba Perezayde, http://www.definicion.org/liderazgo, 2005, 05/100

12



diferencia a un lider con los demas, es su cansespiritu de lucha incesante con el fin de

lograr un bien comdn o meta en la vida.

- Comunicacior®

Se entiende como el proceso a través del cualteeambia informacion, se establecen
compromisos y se manifiestan emociones, medianiscelde la palabra (oral y escrita) y
de los gestos. Gracias a la comunicacion conseguigiacionarnos con otros y logramos
de mejor forma lo que nos proponemos. Aplicada ahdo laboral, la comunicacion

representa la capacidad de entregar y recibir nmdoron que contribuya a la inserciéon
laboral, al mejoramiento del desemperio y al debarmle relaciones armonicas en el lugar

de trabajo.

- Resolucion de problem&s

Es el proceso a través del cual podemos reconasesefiales que identifican la presencia
de una dificultad, anomalia o entorpecimiento @sladrollo normal de una tarea, recolectar
la informacidén necesaria para resolver los probtedetectados y escoger e implementar
las mejores alternativas de solucion, ya sea deeraandividual o grupal. Cada situacion
es una oportunidad para que las personas seanesap&c transformar y mejorar
continuamente el entorno en forma activa y ademésnder de ello. Aplicada al mundo
laboral, la resolucion de problemas permite mamtezlecorrecto desarrollo de las
actividades, tareas o procesos, y estar preparado gnfrentar de manera eficiente los
entorpecimientos cotidianos que se presentan emafactiva y ademas aprender de ello.
Aplicada al mundo laboral, la resolucién de proldenpermite mantener el correcto
desarrollo de las actividades, tareas o procesestay preparado para enfrentar de manera

eficiente los entorpecimientos cotidianos que ssenrtan en la ejecucion de una labor.

15 Fundacion Chile por encargo de SENCE, Op. Z005, 10/10/2007
16 Ibidem
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- Orientacién al Clienté’

Preocuparse por ofrecer a los usuarios un seraigip eficiente y personalizado. Es la
capacidad de demostrar sensibilidad por las neadssdque los usuarios pueden requerir
en el presente o en el futuro. No se trata tantendeconducta concreta frente a un usuario
como de una actitud permanente de contar con lessitades de los ciudadanos para
incorporar este conocimiento a la forma especifiea plantear la actividad. Estar

comprometido con la calidad esforzandose por urjareneontinua.

- Orientacién a Resultadd®

Es la tendencia al logro de los resultados, fijantgias desafiantes por encima de los
estandares, mejorando y manteniendo altos nivedeseddimiento, en el marco de la
estrategia de la organizacion. Establecer el rdeehportacion a los resultados obtenidos

por el equipo.

La conceptualizacion realizada anteriormente perrolbservar mas detalladamente las
implicancias que cada una de las competenciasntieneel desenvolvimiento de las

personas en sus trabajos.

Hasta aqui se ha desarrollado el analisis tedrecdadnvestigacion. A continuacion se
procedera a demostrar las cuestiones planteadoiial El desarrollo se enfocara en los
dos principales involucrados en esta investigagumm, un lado las Universidades como
responsables de la educacion y formacion y potrellas Organizaciones en caracter de

demandantes de dicha formacion.

17 Hospital Regional Universitario Carlos Haystp://www.carloshaya.net/recursoshumanos/files/th&Ramienta.doc 2004
05/10/2007
18 Ibidem
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Modulo Il - Relevamiento.

Relevamiento en Universidades.

A efectos de demostrar la ausencia de formacidorcampetencias por parte de las
Universidades se procedio a recavar informacionesebestado actual de la misma.

Para ello se utilizaron dos fuentes de informadi@mectura de los planes de estudio de las
carreras de grado y entrevistas a profesores dmiasrsidades.

Las instituciones educativas seleccionadas pamn&lisis corresponden al Ranking de
Universidades por Pdfs Sobre este Ranking se seleccionaron las cinowepsis rankeadas
de la Ciudad de Buenos Aires como fuentes de irdoidm especifica, las que se detallan:

Universidad Nacional de Buenos Airasp://www.econ.uba.ar/

Universidad Catolica Argentirtattp://www.uca.edu.ar/

Universidad del Salvador Buenos Aitg$p://servicios.salvador.edu.ar/home/

Universidad del Cemaww.cema.edu.ar/grado/

Universidad San Andrés Buenos Airesw.udesa.edu.ar/Orientaciones-de-Grado

Lectura de Planes de Estudio.

Con respecto a la lectura de los planes de esteldpypcedimiento consistio en ingresar a
las paginas web de las Universidades seleccionmtadeer la conformacion de los planes
de estudio de cada una de las carreras que sa dittellas y particularmente el contenido

de cada una de las materias que las integran.

19 Centro de Informacion e Investigacion Cientifi€@anking Mundial de Universidades en la Web. :tribiscion por pais
http://www.webometrics.info/Distribution_by_Countgs.asp. 2007. 05/10/2007
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De la lectura efectuada se observa que ningunasdeniiversidades seleccionadas cuenta

con alguna curricula particular sobre formacion cempetencias. Asi tampoco en los

contenidos que se dictan en cada una de las nsapeania cada carrera especifica.

A continuacion se encuesto y entrevistd a Profesdeslas Universidades seleccionadas
con el objetivo de detectar si al menos, en el ggocde ensefianza de las materias
especificas, existe alguna metodologia con enfegusompetencias.

Entrevista a Profesores de las Universidades.

La entrevista realizada a los profesores de lagetsidades consistio en una entrevista
abierta, explorativa, cuyo enunciados se preseotat#nuacion:

1. ¢Tienen los programas de estudio de vuestraensimiad contenidos sobre
competencias laborales?

2. ¢Se incluye durante el dictado de cada unasdedderias, alguna metodologia por
medio de la cual se forme en tal sentido? ¢ De queera?
¢ En caso de negativa, por qué cree Ud. que cansemplan?

4. ¢Cree Ud. que deberia existir formacién al res@e;, Por qué?
¢, Que beneficios cree Ud. que tendria para &iguciones educativas? ¢Y para las

empresas?

De lasentrevistas mantenidas con cuatro profesores ddria®rsidades seleccionadas de
las distintas curriculas a saber, Profesora de RRIEHCema, Profesor de Psicologia y
Opinién Publica de la Universidad Nacional de BiseeAoes, Profesor de Comportamiento
del Consumidor y Metodologia de Investigacion dedddo de la Universidad Nacional de
Buenos Aires, Profesor Adjunto de Finanzas Corp@atde la Universidad Catdlica

Argentina, se concluye:
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1. En un 100% de los casos relevados, los Profesommifestaron que no existen

curriculas que traten el tema de competenciagdi®) independientemente de la
carrera de grado en la cual forman a sus profdsi®na

En un 80% de los casos los Profesores manifestque no es parte de la
metodologia de ensefianza formar a los estudiantealslidades “soft”, realizando
un enfoque muy teorico-técnico. Solo el 20% restatwnciente de la importancia
del tema, trata de integrar la formacion técnica las habilidades que exige el
mercado laboral. Por ejemplo: trabajos grupalegpgxion en clase, resolucion de
casos, etc.

Conforme a lo manifestado por los profesoreslgrunto anterior, no se contempla
dicha formacion en el sistema educativo actualditebi que no esta formalizado.
Sdlo en algunos casos, estan incluidos dentro deeladologia de ensefianza, a
criterio de cada profesor, conforme al dictado atdacmateria en particular.

En un 90% de los casos los Profesores manibestque es necesaria dicha
formacion debido a que los estudiantes contarianuo@ ventaja competitiva a la
hora de buscar un empleo. Esto es significativogya no se resuelve con
capacitaciones aisladas de acuerdo a necesidadesi@s, como ocurre hoy, sino
mediante un proceso de formacion de mediano-laigaop EI 10% restante
manifiesta que la mejor manera de formarse en ctamp@s es trabajando durante
el desarrollo de la carrera. De esta manera patijirr la experiencia necesaria
para desempafnarse como un verdadero profesional.

El 100% de los Profesores manifestaron la inapora de dicha formacion logrando
una capitacion integra, de manera tal de acer¢as astudiantes a las exigencias
actuales del mercado. Para las empresas es masnqdiéerencial a la hora de

emplear profesionales con dicha formacién tan salio

Relevamiento de Competencias en Empresas
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A los efectos de justificar que las demandas sesiapresas no se enfocan soélo hacia un

profesional con sdlidos conocimientos cientificogggnicos en una disciplina especifica
sino que requieren ademas una fuerte formacion ea serie de competencias

instrumentales, metodoldgicas e interpersonales)sideradas relevantes para su
desempefo profesional, se procedié a obtener iaftiim de lo que hoy las empresas
buscan a la hora de seleccionar un nuevo emplesadaip puesto de trabajo.

Para ello se utilizé como fuentes de informacios kitios oficiales de empresas

seleccionadas de acuerdo a lo detallado en elfp&uasiguiente a consultoras dedicadas a
la seleccidn y reclutamiento, de acuerdo a la #uitidad de dicha informacion.

Sitios Web oficiales corporativos

El procedimiento utilizado en este caso consistiGaeccionar a las diez empresas mejor
rankeadas en Argentina segin el Ranking GlobalCti Prestigio 2068y buscar en sus

sitios oficiales de Internet que caracteristicatgmden de sus potenciales empleados.
Las empresas seleccionadas fueron: Arcor, Coca-Relasol-YPF, Unilever, Molinos Rio
de la Plata, Mastellone Hnos., Cerveceria QuilmBestle. Sus requerimientos son los que

se detallan a continuacion para cada caso:

Arcor http://www.arcor.com.ar/Front/App/Home.asp

Que queremos de nuestra gente

Alto compromiso y dedicacién
Creatividad

Proactividad

Espiritu emprendedor y

Vocacién por la capacitacion continla

20 Centro de Estudios de la Opinion Publica, Rankitarin de prestigio 2006
http://www.clarin.com/suplementos/economico/200622fh-00311.htm 20067/10/2007

18



Coca Colanttp://www.cocacola.com.ar/csol/jovenes profesiesasp

No especifica

Repsol YPF

http://www.repsolypf.com/ar_es/todo_sobre_repsditrgbaja _con_nosotros/desarrollo _p

rofesional en repsol ypf/formacion en repsol ypkas

En Repsol YPF la formacion es una actividad intdgr&n un esquema mas amplio de
desarrollo de Recursos Humanos dirigido a iderdifiy desarrollar las habilidades,
actividades y conocimientos que se requieren era aatb de nuestros negocios para

afrontar con éxito los retos del mercado

Unileverhttp://www.unilever.com.ar/ourcompany/careers/tgmiros/default.asp

Que buscamos?

Diversidad, determinacién, foco en los negociotedridad.

La diversidad es uno de nuestros elementos vithtesindividuos con diferentes visiones,
ideas y experiencias nos dan nuestro dinamismo gmwgocio y nuestra empatia con los
consumidores. Por supuesto, tenemos valores compass o que también nos une es

nuestra capacidad de gerenciamiento, que creemsdiena a un excelente desempefio.

Te buscamos a vos que tenés:

Determinacion para ganar

Energia e impulso para mejorar los resultados dejjatio, superar obstaculos y tomar
riesgos, buscando nuevas oportunidades sin estacansatisfecho con una realidad que

aparece como dada.

Foco en los negocios
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Comprender como las tendencias afectan las neadssdde los consumidores y utilizar

este conocimiento para crear valor.

Habilidades intelectuales

Poder ver la complejidad de las situaciones y maliun analisis objetivo antes de actuar.

Ser creativo, explorar constantemente nuevos eefyestar atento a nuevas tendencias.

Habilidades personales / interpersonales

Estilo de liderazgo que inspire a otros a elevar desempefio y alcanzar objetivos
ambiciosos. Poder influenciar y ganar el apoyo déegas. Ser un compafiero de equipo

efectivo, comprometido con los objetivos del grpposobre los objetivos personales.

Integridad

Estar preparado para defender las propias convice® y valores. No temer tomar
decisiones dificiles, que desafien la norma. S@azade aprender tanto de tus errores

como de tus éxitos.

Molinos Rio de La Platattp://www.molinos.com.ar/rrhh pilares.html

Nuestros pilares

Generar una cultura focalizada en el crecimientdraves de la innovacion, calidad y
excelencia en la ejecucion

Atraer, detectar, desarrollar y fidelizar talentos

Asegurar la estructura y competencia que contrilougiadesarrollo del negocio

Ser el mejor lugar para trabajar

Mastellone Hermanos

http://www.laserenisima.com.ar/Pages/RecursosHumaspx?pathmenu=La%20Empresa

/Recursos%20Humanos
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La esencia de toda empresa es su gente

Nuestro permanente esfuerzo por lograr la maxinlalad, nuestra constante innovacion
y nuestro liderazgo indiscutible hacen de La Seiierd un lugar dindmico de trabajo,
ofreciendo las ventajas de una gran empresa cagilédad de una pequefia compaiiia.

Cerveceria Quilmelsttp://www.quilmes.com.ar/home.htm

Dinamismo

Proactividad

Capacidad de integracién y trabajo en equipo
Flexibilidad

Actitud innovadora

Nestlehttp://www.nestle.com.ar/institucional/content.asp?idNota=102&idMenu=110

Nestlé, la empresa de Alimentacion, Nutricion, 8ajuBienestar mas importante del

mundo, te invita a formar parte de nuestro exitBsagrama de Joévenes Profesionales.

Ser parte de la familia Nestlé, significa trabajia a dia junto a las mejores marcas, en
un marco de innovacion constante, sabiendo adaptarsun entorno en permanente

evolucion, sin desviarse de sus valores fundamestal

De este primer relevamiento se puede observar apesrhpresas a priori requieren y
pretenden que sus futuros empleados posean ctemagetencias, de las cuales aquellas

gue son comun denominador en las empresas reles&dagencionan:

- Trabajo en equipo

- Proactividad

- Innovacion

- Adaptacién al cambio
- Liderazgo
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- Comunicacion

- Resolucion de problemas
- Orientacion al Cliente
- Orientacion a resultados

Observada las exigencias por parte de las empyesagectos de comprobar si se lleva a la
practica lo enunciado procedimos a entrevistarspamesables de la seleccion de recursos
humanos especificamente en dos casos: Addeco ydManpdos de las cuatro empresas
mas valiosas por su marca de acuerdo al métodd bedne de Total Argentina publicado

por la Revista Mercado en su edicion del 3 de Nuobie del 2005.

Entrevistas a consultoras de RRHH.

La entrevista realizada a los responsables antasiomados, fue de tipo abierta y con fin

explorativo. Las preguntas implicadas son las guensincian a continuacion:

1. ¢En qué orden de importancia se encuentranolapeatencias genéricas laborales
en el proceso de seleccion?

2. ¢A la hora de efectuar el proceso de selecajdie, competencias genéricas
requieren las empresas de las personas para elaghear
¢,De qué manera cualitativa y cuantitativa evaisias competencias?
¢, Que porcentaje de los postulantes encuestadogemtan con dichas habilidades
y/o cualidades?

5. ¢ La empresa capacita a sus empleados en cowipstaborales genéricas?

De las entrevistas mantenidas se concluye:
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1. Ambas consultoras coinciden en que duranteaglego de seleccion, la evaluacion

de competencias es fundamental. A tal punto geé eraluado no cumple con los
perfiles definidos por las empresas queda fuerardekeso.

2. De acuerdo a lo informado por los Profesionake$00% de las empresas requieren
en primera instancia las competencias corporafivasbajo en equipo, liderazgo,
iniciativa, orientacion a resultados), las que det®r comun denominador de todos
los empleados que forman parte de ella, indepetafieante del nivel jerarquico
que ocupe.

3. Cualitativamente se realizan entrevistas y ola®swnes grupales e individuales en
donde se detectan cierta conductas actitudingdes éjemplo a través de resolucion
de casos grupales). Cuantitativamente se utilizarramientas que permiten
cuantificar habilidades, tales como el test de Badagque mide el potencial a largo
plazo entre otras.

4. Teniendo en cuenta la situacion actual, ambasutioras coinciden en que el
porcentaje de personas que cuentan con capacidatieglinales es de un 10%,
debido a la falta de formacidn previa a la insar@a el mercado laboral.

5. Hoy las empresas invierten entre un 5% y un 8%udpresupuesto en programas de
capacitacion para sus empleados, sobre todo eflamoeestiones que tienen que

ver con habilidades propias de la gestion.

Modulo Il - Conclusiones

Luego de la investigacion realizada y teniendo @enta las muestras tomadas para esta
Tesina como primera aproximacion a la realidad an Universidades, Consultoras de
RRHH y en las Empresas, todas seleccionadas bajariterios definidos durante el
desarrollo de la misma, podemos concluir que ekmasgentro entre las calificaciones
laborales ofrecidas y las demandas cualitativasnuehdo laboral generan una brecha
significativa entre lo que las universidades ofrecemo formacién y lo que las empresas

requieren de sus potenciales empleados. Esto seadgbe, como quedo evidenciado en el
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trabajo de campo, a través del relevamiento y de datrevistas efectuadas, las

universidades no poseen en sus curriculas formatioespecto, debido a que el sistema
educativo actual no esta enfocado hacia una metg@olde ensefianza con foco en
competencias, y las empresas demandan profesiaadifésados en competencias.

Asimismo, y como conclusion adicional de lo analzaurante las entrevistas efectuadas,
actualmente en el mercado laboral, una personapgsee los conocimientos y las

habilidades para desempefiar las tareas propiaa geasto de trabajo, es un “trabajador
calificado”, y lo seguird siendo en la medida em das exigencias de ese puesto sean
siempre las mismas. No obstante, la rapida evaiuéiénica y econdmica demanda nuevos
requerimientos, lo cual ocasiona que las destrgzasonocimientos profesionales

especificos, adquiridos en el pasado, caigan amsdesada vez con mayor rapidez. Es asi
como los trabajadores que Unicamente disponenlifiea@ones limitadas a su puesto de

trabajo, estaran en una situacion muy fragil ercépale reestructuracion econémica y de
cambios relacionados con los avances técnicos;ayn,sen consecuencia, los primeros que

pueden resultar afectados por el desempleo.

Es por lo tanto necesario que ellos posean caliioes profesionales que no envejezcan
tan rapidamente o que sean mas flexibles y adastablos cambios en los sistemas de
produccion y al progreso tecnoldgico. Es tambiéngste motivo que, con mas razoén, se
justifica la necesidad de formacion previa en cdem®Eas para que los potenciales
empleados estén preparados para el ingreso yteripospara una mejora continua durante

todo el proceso de crecimiento y desarrollo profesi

Es por este motivo y por todo lo antedicho que @adl@rar nuevamente en esta instancia,
como resumen final e integrador, que estas califices se refieren a los conocimientos,
habilidades y formas de actuar que trasciendenlitoges de una actividad laboral

especifica como un hecho aislado. Se trata de amaation de mediano-largo plazo en
donde los individuos van incorporando de manergrpsiva ciertas habilidades tales como
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la autonomia de pensamiento y de accion, la fled#dal metodologica y la capacidad de

reaccion, de comunicacion y de prevision de sitres, ya mencionadas durante el
desarrollo de la Tesina, y que hacen que el pakanipleado esté preparado no solo para

su insercion en el mercado laboral sino para sluenm continua.

Modulo IV — Discusion.

En concordancia y como consecuencia del andlialzaglo en esta Tesina, consideramos
significativa la necesidad de disminuir la brechdree los conocimientos especificos
técnicos propios de cada profesion adquirida ecalaera de grado y las competencias

laborales que exige el mercado laboral actual.

Luego del andlisis efectuado entendemos entoncesehobjetivo de las universidades
deberia contemplar que el desarrollo de los alunmwosoélo incluya impartir formacion
técnica, sino orientarse fundamentalmente a regpode manera eficiente y eficaz las
demandas reales, econémicas y sociales de la cdatluritste punto es clave para entender
con mayor profundidad en futuras investigacionesqu® Si esta carencia es tan
significativa, las Universidades hoy no lo tieneodrporado en sus planes de estudio. Nos
interesa plantear y entender cuales son las vasaldve del contexto que las obligarian o
harian atractivo para ellas el hecho de incorpdigias competencias en su proceso de

formacion.

Adicionalmente y frente a esta carencia por pagtdad Universidades que se suma a lo
planteado en el péarrafo anterior, la idea es eeterd un futuro andlisis y con mayor

amplitud el porque las empresas comprarian estaafdén como ventaja competitiva

adicional a la hora de seleccionar a sus recugg®rando un atractivo particular para
aquellos estudiantes que a la hora de selecciamarUmniversidad para formarse en su
carrera de grado, sientan que pueden diferenciarse.
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Para concluir y considerando estos puntos claveabzar, la idea es plantear a futuro una

propuesta de solucién al respecto que pueda miaireita brecha claramente demostrada
y justificada en esta Tesina.

Palabras Finales

Finalmente no queremos dejar de expresar los n®ftige nos llevaron a realizar el

presente trabajo de investigacion.

Desde que accedimos a nuestro primer empleo no®shemfrentado a situaciones
desconocidas para las cuales no habiamos sidoradegaen la Universidad tales como:
trabajar en conjunto con nuestros pares y jefesyuo@ar nuestras ideas y propuestas
claramente, resolver problemas y tomar decisionete aituaciones cambiantes y

desconocidas, pensar en el cliente, etc. ‘

Con ayuda de nuestros jefes, compaferos experidtanyapor capacitaciones in company
hemos podido, con esfuerzo, adquirir las habilidaddestrezas para cumplir con nuestras

obligaciones. ‘

En la actualidad, tenemos el privilegio de selawmidas personas que forman nuestros
equipos de trabajo y es aqui donde continuamosnabs las mismas carencias en

cuestion pero con un mercado laboral mucho maseteg

Es por lo vivenciado que consideramos de suma i@poa que las Universidades
transformen la educacion tradicional, basada enfammaacion técnica, en una educacion
que forme recursos humanos que posean las capesidae les permitan insertarse de
manera critica y creativa en el mercado laboradpqrcionando asi a la sociedad los

recursos humanos calificados que las empresas erequi para su desarrollo.
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