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Resumen

México es un pais relevante en el contexto
mundial por su recuperacion econdmica,
fortaleciendo y amplia visiona de apoyo a la
generacion de empresas, muestra de ello el
Estado de Guanajuato con la bienvenida de la
industria automotriz. Por ende, el objetivo de la
investigacién  apunta a identificar las
competencias actuales requeridas en los
trabajadores para insertarse en las actividades
econdmicas relevantes para la region Laja Bajio
del Estado de Guanajuato, debido a las
necesidades de la sociedad, de los alumnos a
puntos de egresar, asi como a las demandas del
empresariado y sus criterios de empleabilidad a
fin de ubicar el contexto real para la insercion
laboral.
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INTRODUCCION

El enfoque de competencias viene aportando desarrollo a las organizaciones y a las empresas de distin-
tos sectores, que han partido del hecho de considerar al ser humano en la organizaciéon desde concepcio-
nes mas integrales que tienen en cuenta las actitudes, las habilidades, las aptitudes, las funciones cogniti-
vas y las conductas (Carvajal y Posso, 2009). Ante ello, la educacion superior debe caracterizarse por
disponer de una misién, metas y objetivos que van mas alla de la formacién de profesionales, que den
respuesta a las necesidades planteadas por el mercado laboral (L6pez et al, 2010).

Por ende, un importante cambio unido a la nueva concepcién de los recursos humanos es la introduccién
del concepto de competencias. Tradicionalmente, se ha partido de la definiciéon de los puestos de trabajo
de la organizacién para identificar los rasgos de las personas que deberian cubrirlos con garantias de
éxito. Al considerar competencias, no se parte de los puestos de trabajo sino de las caracteristicas y los
comportamientos de las personas que realizan con eficacia las tareas propias de un puesto de trabajo.
Por tanto, tomar en cuenta las competencias implica no sélo atender a rasgos psicoldgicos de las perso-
nas, sino a comportamientos observables que son consecuencia de un conjunto de motivaciones, rasgos
de personalidad, actitudes, valores, conocimientos, aptitudes y habilidades.

Entendiendo de este modo a las competencias, como la evaluacion de las personas, la cual no se habra
de apoyar exclusivamente en los exdmenes y tests psicométricos, caracteristicos del enfoque tradicional,
sino que es necesario el recurir a técnicas que toman en consideracion las experiencias laborales y los
comportamientos exhibidos en el desempeno de un puesto de trabajo (Gil, 2007). Detectando, a lo largo
de la revision de la literatura el origen del término competencia, atribuido al profesor David Mc Clelland,
a partir de su articulo “Examinando por competencias mas que por inteligencia” donde afirma que las
pruebas de inteligencia y de aptitud no muestran una relacién con los resultados en la vida, como por
ejemplo el éxito laboral (Molina, 2012).

El éxito profesional requiere algo mas que actualizar nuestros conocimientos, es imprescindible desarrol-
lar nuestras competencias y mantenerlas alineadas a las necesidades del rol y del entorno organizacional,
desde la integracion de nuestra vida profesional y personal (Bolivar, 2002). El equilibrio y el bienestar de
una organizacién recaen, en buena medida, en las decisiones que los encargados de recursos humanos
tomen sobre las personas que trabajan en ellas (Gil, 2007). Por ende, desde la publicaciéon de McClelland

sobre competencias, los esfuerzos de investigadores y lideres en las organizaciones han estado dirigidos
a identificar de qué depende que un trabajador, en un contexto particular, tenga un desempeno supe-
rior.

De esta forma, la gestién por competencias contribuye a que una organizacién pueda ejecutar el plan de
negocios y lograr sus retos. Basados en la definicion del nuevo concepto de competencia laboral: “una
persona es competente en el mundo del trabajo cuando sabe hacer algo con sus conocimientos. En otras
palabras, la competencia se evaltua por medio de lo que una persona sabe, si sabe ponerlo en practicay
por qué lo hace, en un contexto laboral determinado, con la interaccion de los conocimientos, actitudes y
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valores del trabajador puestos en accion para el logro de los resultados significativos en un contexto
laboral dado” (Arroyave, et al 2007).

Por lo tanto, la labor de estas instituciones debe considerar y responder adecuadamente a los
requerimientos de la situacién econémico-social actual con fines de lograr un creciente desarrollo nacio-
nal, para ello, es necesario que se desarrollen modelos basados en competencias que construyan una
perspectiva de los programas educativos pertinentes de calidad. De esta manera, las instituciones deben
estar acorde a las necesidades del sector de la educacién y el sector empresarial, ya que un mundo
globalizado exige revisar continuamente en qué medida la educacién ofrece una formacién pertinente
en una sociedad cada vez mas demandante, de modo que las personas puedan desarrollar sus poten-
cialidades con éxito, participar en la sociedad en igualdad de condiciones y, a la vez, contribuir a elevar la
competitividad y prosperidad nacional (Romero, 2009).

Existen tres razones por las cuales el tema de formacién basada en competencia laboral es importante,
estos tres elementos se vinculan con todas las experiencias que se han acercado al escenario mundial: en
primer lugar, enfatiza y focaliza el esfuerzo del desarrollo econémico y social sobre la valorizacién de los
recursos humanos y la capacidad humana para construir el desarrollo. Una segunda razén, es porque
este enfoque responde mejor a la necesidad de encontrar un punto de convergencia promisorio entre
educacion y empleo; entre los esfuerzos educativos y de formacién de la mano de obra por una parte, y
el funcionamiento del mercado de trabajo. Y finalmente, en tercer lugar, porque el enfoque de compe-
tencias se adapta a la necesidad de cambio, omnipresente en la sociedad internacional, bajo una multi-
plicidad de formas. La competencia laboral es un concepto dindmico, que imprime énfasis y valor a la
capacidad humana para innovar, para enfrentar el cambio y gestionarlo, anticipandose y preparandose
para él, en vez de convertirse en victima pasiva y arrasada por transformaciones sin control (Ducci, 1996).

Por ende, la investigacion reside en que frente a otros estudios, se genera el andlisis desde una uUnica
perspectiva, que reline y compara la opinién de dos colectivos implicados en el proceso: empleados y
reclutadores de los egresados universitarios con unos requisitos de formacién concretos para la posterior
integracion laborar. Ante ello, el estudio surge con el propésito de comparar la opinién de dichos
grupos, empleadores y egresados, en cuando al grado de relevancia y el nivel de adquisicion dem-
ostrado por los egresados universitarios en relacion al conjunto de competencias, identificando las
competencias que para ambos colectivos son las clave como elemento de insercién laboral, siendo los
resultados obtenidos de especial relevancia para contribuir a la toma de decisiones de los responsables
de la gestidn y organizacion de los estudios universitarios basados en competencias (Palmer, 2009).
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Descripcion del método

El caso de Guanajuato es un punto medular de la comercializacién y
distribucién en el pais, es relevante ya que refleja las diversas tenden-
cias que caracterizan el desarrollo industrial de México, al incorporar
por un lado el sector industrial moderno y mas dindmico y por otro
lado, mantener sectores tradicionales, los cuales han contribuido a
crear una imagen industrial propia, ademas de contar con los reman-
entes de la industria paraestatal en el ramo petroquimico (Arriaga, et al
2005).

La investigacion se ubica en el paradigma postpositivista debido a que
involucra métodos cualitativos y cuantitativos. El tipo de estudio
aplicado tiene como fin principal resolver un problema en un periodo
de un afno, aun cuando este proceso serd constante y continuo. A su
vez, se ubica de tipo descriptiva, debido a que identifica y caracteriza
de forma detallada diversos aspectos de los objetivos y dimensiones
del fenémeno estudiado. Lo anterior se ratifica en Dankhe al plantear
que las investigaciones descriptivas “buscan especificar las propie-
dades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a analisis” (Ibafiez, 2011).

La ubicacién del marco tedrico y de referencia se realizo mediante el
uso de varias fuentes documentales, revistas cientificas como Redalyc,
Scielo y Thompson; asi como en instituciones gubernamentales a nivel
global, tales como CONOCER, INEGI, SE, entre otras, e igualmente se
realiz6 una busqueda en tesis de grado en diferentes bibliotecas
virtuales y posteriormente se realiz6 una busqueda de referentes
estadisticos en pdaginas de linea gubernamentales, de ello se hizo un
registro, obteniendo la base de informacion secundaria, informacién
cronologia se muestra en tabla 1, para partir a la investigacion
primaria.
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Tabla 1. Cronologia de competencias laborales acorde a revision literaria.

Autor Aportacion

Talcott Parsons (1949) Esquema conceptual a fin de estructurar las situaciones sociales, una variable era el
concepto resultados vs buena cuna, la cual consistia en valorar a una persona por la
obtencion de resultados concretos en vez de hacerlo por una serie de cualidades que
le son atribuidas de una forma més o menos arbitraria.

Atkinson (1958) Incentivo econdmico para mejorar la produccion en base a estadistico.
Chomsky y Skinner (1970) Estructura mental implicita y genéticamente determinada que se pone en accion
di eld pefio cc icativo
David McClelland (1972) Establecer las caracteristicas de las personas de desempefio exitoso y su relacion

con la motivacion y los puestos de trabajo que deben de cumplir, medicion del
desempeio laboral.

Spencer y Spencer (1999) Competencia como caracteristica subyacente en el individuo relacionada con un
estandar de efectividad y/o una performance superior en un trabajo o situacion.

Richard Boyatzis (1982) Inteligencia emocional como base de competencias y analisis de incidentes critico.
Sergio Tobon (2006) Procesos complejos de desempefio con idoneidad en un determinado contexto con
responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia.

Lo anterior, a fin de lograr el objetivo de identificar las competencias
laborales del egresado universitario de la Region Laja Bajio del Estado
de Guanajuato prioritarias para su incorporacién en las empresas
manufactureras, y el cual da como sustento la pregunta de
investigacion:

iCudles son las competencias laborales basicas, generales y especificas
que requieren demostrar los egresados universitarios para poder
insertarse en las empresas manufactureras?, con lo cual, se pretende
determinar las competencias laborales del egresado universitario para
su incorporacion en las empresas, considerando las variables en la
matriz de congruencia desglosadas en la tabla 2.
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Tabla 2. Modelo especifico e variables bajo esquema de Ia revision literaria.
Variable
Variablo ndependiente Dimensiones FESS
dependianta
Competencia Competencia de | Motivacidn al logro
laboral basica y logro y aceian
genérica Interés por orden y calidad
Iniciativa
Espiritu emprendedor
Descripcidn de
e Integridad personal
Competencia Competencia Formacion para el trabajo
Iaboral tacnico
especifica profesionales Habilidad para introducir cambios
Capacidad para redactar informes
Capacidad para evaluar opcionss
Autocontrol
Competencia Competencia  de Confianza en i mismo
laboral basica y eficacia personal
genérica Compromiso con la empresa
Trabajo en equipo
Competencias
Iaborales Desompeiio Respeto 4 las personas
laboral
Responsabilidad
Competencia Competencias Habilidad para resolver problemas
laboral diferenciadoras
especifica Habilidad para incrementar
productividad
Capacidad para seleccionar estrategias
Competencia Competencia Conocimiento organizativo
Iaboral basica y cognitiva
genérica Aprendizaje continuo
Bisqueda de informacion
Dominio Competencia Competencias Destreza para el manejo de maguinaria
Fr— laboral operativas
sspecifica Destraza para el manejo de tecnologia
Deteccinde fallasy ~ deficiencias
Habilidad de mantenimiento maguinas
Capacidad para introducir mejoras

Fuente: Elaboracion propia.
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Para el disefio propiamente, se busco obtener el objetivo mas amplio
posible, dandole un tratamiento pertinente en relacion a nuestro
interés de investigacion con enfoque mixto, por ser investigacion de
tipo cualitativa y cuantitativa, a través de un estudio exploratorio en
las empresas del sector manufacturero en dos targets: empleadores y
empleados, cuyas caracteristicas son similares, contribuyendo con ello
a los dos tipos de grupos a investigar, en dos tiempos, piloto y defini-
tivo.

Las empresas fueron seleccionadas con base a las facilidades y tempo-
ralidad en fechas para acudir a sus instalaciones y aplicar los instru-
mentos, los cuales una vez determinada el valor de medicidon de cada
variable como su indicador se procedio a aplicar el instrumento que
incluyera las mediciones de las variables, tanto dependientes como
independientes. El muestreo es un tépico sumamente importante en
los modelos mixtos de investigacion, y basado en la investigacion, se
aplico en sus dos tipos: probabilistico, implicando al azar en la investig-
acion cuantitativa a aplicarse a los egresados, y no probabilistico,
guiado por uno o varios fines en la investigacién cualitativa a aplicarse
en los reclutadores (Hernandez, 2010).

Existiendo ante este panorama dos tipos de instrumento:

. Entrevista estructurada para responsables del area de recursos
humanos, denominados para el estudio reclutadores y/o empleadores,
conformado por 16 preguntas.

. Encuesta mediante el uso de cuestionario para egresados
universitarios la cual consto de 63 items en escala de Likert.
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Poblacién reclutadores Poblacion egresados

Total 41 empresas Total 4100 egresados promedio

Instrumento piloto 2 Instrumento piloto 50

Instrumento definitivo 27 Instrumento definitivo 540

Fuente: Elaboraciéon propia

Ante lo anterior, el grado de confiabilidad de la técnica de encuesta mediante el i
nstrumento de cuestionario es con una z del 95% obteniendo un rango del 1.97 en

la poblacién de egresados universitarios, con un error estimado del 4%, dicha aplicacién e
s en base a una muestra por conglomerados y por dreas debido a que la unidad maestral
es un grupo de elementos de la poblacién que forman una unidad, a la que llamamos
conglomerado, es decir, las empresas y seleccionando aleatoriamente un cierto

numero de conglomerados, denominado egresados universitarios a investigar después
todos los elementos pertenecientes a los conglomerados elegidos. Para las pruebas de
confiabilidad se aplicé el Alfa de Cronbach al cuestionario a fin de evaluar la confiabilidad
o la homogeneidad de las preguntas, la cual puede tomar valores entre 0 y 1, obteniendo
un 0.9132 de confiabilidad total.

En la validez del contenido se revisaron las variables, de acuerdo al universo de items posibles
para indicar la medida de la variable y en que dimensién se encuentra, ademas de cada
dimensién constituira un extracto, considerando la correlacion de medicion, la validez del
constructo tomando como base al marco tedrico del presente estudio en su congruencia
metodoldgica y para estimar la exactitud de las pruebas, se aplicé el modelo de analisis factorial
confirmatorio de segundo orden y el andlisis multivariado factorial de correspondencias multiples
(Arroyave, et al 2007).

Los datos obtenidos se trataron por sistemas estadisticos expertos en un nivel avanzado de
andlisis, haciendo uso de herramientas bases de informacién y de andlisis prospectivos: SPSS y
Dyane. El estudio exploratorio se centro en medir las expectativas y percepciones tanto de los
reclutadores como de los egresados, considerando la aplicaciéon en sus centros de trabajo de los
instrumentos de forma personal 1 &1, donde ademas de la respuesta oral se pudo apreciar por la
observacion el grado de sinergia en la respuesta.

10
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Conclusidén

La importancia de las competencias laborales es buscar un equilibrio entre la
satisfaccion personal de los empleados y el logro de los resultados de la organizacién;
siendo indispensable, determinar las necesidades que tienen los diversos grupos
interrelacionados en el contexto laboral en la actualidad y los nuevos paradigmas en
las organizaciones que impactan en los contratos de empleabilidad.

Los hallazgos principales es la determinacién de una perspectiva en relacién a las
tendencias del mercado laboral de la industria de la manufactura para el Estado de
Guanajuato, en funcién de un nuevo ciclo de cambio al contar con bajos salarios, expansion
rapida e incursion en la certificacién y competitividad global, ademas de las necesidades
de trabajar en conjunto industria y universidad, para estrechar vinculos de colaboracién,
crear sinergias y ello le permita al egresado colaborar de forma eficiente y eficaz, asi como
seguirse desarrollando en la industria en forma intelectual y humana, con una educacién
integral que converge formaciéon académica y de rasgos personalidad, con ello también la
universidad tiene un referente de calidad al insertar al mercado laboral a sus egresados.

Los principales resultados, tanto cuantitativos como cualitativos nos permiten validar la
perspectiva de los empresarios hacia la tendencia de valorar cualidades como
responsabilidad y compromiso, sobre otras competencias generales de conocimiento

y formacion. Ello supone un sobredimensionamiento de aspectos comportamentales
solicitados en los perfiles laborales hacia los profesionales, posicionado asi mismo, el saber ser
de las personas por encima de aspectos académicos y resultados de su trayectoria laboral.

Conjuntamente, frente a las opiniones empresariales se advierte coincidencias con las
perspectivas de los trabajadores, egresados universitarios, identificando el conocimiento
especifico de un area dada su formacion y su aprendizaje, como actitudes valoradas a la hora

de la seleccidn, asi como sus actitudes personales de responsabilidad y compromiso; por ende,
el modelo generado de competencias nos hace inferencia a las competencias basicas, genéricas y
especificas que se relacionan en la tabla 4 de las cuales se genero el modelo.

11
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Grupos Competencias

Competencia de desempefio y operativas Orientacion al resultado

Atencion al orden, calidad y perfeccion.
Espiritu de iniciativa

Busqueda de la informacion

Sensibilidad interpersonal

Orientacion al cliente

Persuasion e influencia

Conciencia organizativa

Construccion de relaciones

Desarrollo de los otros

Actitudes de mando: asertividad y uso del poder formal
Trabajo en grupo y cooperacién

Liderazgo de grupos

Pensamiento analitico

Pensamiento conceptual

Capacidades técni profesionales y directivas
Autocontrol

Confianza en si mismo

Flexibilidad

Habitos de organizacion

Competencia de ayuda y servicio

Competencia de influencia

Competencias directivas

Competencias cognitivas

Competencias de eficacia personal

Recomendaciones

Las investigaciones no pueden ser del todo cerradas y en una
temporalidad para ser congruentes, por ende, se requiere de diversos
instrumentos para poder generar datos Unicos y estos se puedan
generalizar, y dar seguimiento a ellos en diversos tiempos para poder
refrendar dichos conocimientos.
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Apéndice

Instrumento: Cuestionario para egresados universitarios.
Detectando: género, edad, profesién y antigliedad laboral.
Instrucciones: Para cada una de las competencias que se
presentan a continuacion, indique por favor la importancia,
que en su opinidn, tiene la competencia o habilidad para el
ejercicio de su profesion en el campo laboral de acuerdo a
su grado de exigencia.

14
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Marca, en cada pregunta, la respuesta que considere mas oportuna. Utilice, por favor, la siguiente

escala: 1 =Nula ; 2 =Muy poca; 3 =Algunas veces; 4 =Casi siempre 5= Siempre.

Competencias basicas

Importancia en grado de exigencia

1. Iniciativa 10)20)30)40) 50)
2. Liderazgo 10)20)30)40)50)
3. Autonomia 10)2(0)30)40)50)
4. Versatilidad 10)20)30) 40 50)
5. Pensamiento critico 10)20)30)40) 50
6. Conocimientos generales basicos. 10)20)30)40)50)
7. Comunicacion oral y escrita en la propia lengua. 10)2()30)40) 50)

Competencias genéricas

Importancia en grado de exigencia

1. Capacidad de analisis y sintesis. 10)2()3() 40) 50)
2. Capacidad de organizar y planificar. 10)2()3()4()50)
3. Dominio del idioma Inglés 10)2()3(0)40)50)
4. Conocimiento basico de una tercera lengua 10)2()3()4()50)
5. Habilidades basicas de manejo de la computadora. 1()2(0)3()4()50)
6. Habilidades de gestion de la informacion (habilidad para buscar y 1()2(0)3()4()50)
analizar informacion proveniente de fuentes diversas).

7. Resolucion de problemas sistematica o metodologica 1()2(0)3()4()50)
8. Toma de decisiones. 10)2()30)40)50)
9. Capacidad critica y autocritica. 10)2()3(0) 40) 50)
10. Capacidad para expresarse en publico 10)2(0)30)40)50)
.......................... 10)20)30)40) 50)

Competencias Especificas Importancia en grado de exigencia

1. Formacioén para el trabajo 10)2(0)30)40)50)
2. Habilidad para introducir cambios 10)2(0)30)40)50)
3. Capacidad para redactar informes 10)20)30)40)50)
4. Capacidad para evaluar opciones 10)20)30)40)50)
5. Capacidad para optimizar recursos 10)2(0)30)40)50)
6. Sentido de urgencia 10)2()30)40)50)
7.Habilidad para medidas estratégicas 10)20)30)40)50)
8. Capacidad para laborar bajo presiéon 10)2(0)30)40)50)
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