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SINTESIS

El crecimiento econémico, social y politico de la sociedad demanda de profesionales
altamente capacitados que respondan a las necesidades y requerimientos existentes, a fin de
que contribuyan en el mejoramiento de los servicios y requerimientos de la poblacion para
satisfacer sus necesidades. Las Universidades y Escuelas Politécnicas deben mantener una
relacion permanente con las empresas publicas y privadas para formar profesionales cuyas
competencias sean requeridas por estas, permitiendo ademas que el profesional pueda
incluirse en la diversa oferta laboral existente. En este sentido, es fundamental contar con
instrumentos y modelos que permitan evaluar la relacion existente a fin de que se establezcan
mejoramientos constantes en las estructuras académicas existentes. El avance cientifico,
tecnoldgico y cultural han fomentado importantes cambios en la sociedad, factor que debe
ser considerado en la formacidn de los Profesionales, debiendo disponer las Instituciones de
Educacién Superior de modelos que garanticen una efectiva formacion, siendo este un
elemento que permitira mejorar las condiciones de vida y contribuir a alcanzar el Buen Vivir.
Bajo los elementos expuestos, la presente investigacion propone una estructura de formacion
por competencias en base al estudio de las necesidades de las empresas, que contribuya al
mejoramiento de la educacién, que aportard para disponer de una sociedad mas justa,
equitativa y productiva. Su desarrollo parte de la conformacidon de varios ejes acompafiados
con procesos técnicos sobre los cuales se establezcan acciones tendientes a vincular de mejor

manera a las Instituciones de Educacion Superior con las empresas privadas y publicas.

La investigacion se desarrolla en seis capitulos que aportan con informacion de acuerdo a

los objetivos planteados.

El primer capitulo presenta las generalidades de la investigacién, describiendo el problema

de estudio, los objetivos buscados y los elementos que justifican su realizacion.

El segundo capitulo presenta un analisis macro y micro del entorno, de las empresas privadas
y publicas analizado varios factores entre los cuales se encuentra un enfoque politico,

economico, social y tecnologico.



El tercer capitulo presenta un estudio de mercado apoyado en la aplicacion de una encuesta
y entrevista que permitieron disponer de datos del entorno, necesarios para sustentar una

propuesta viable.
El cuarto capitulo presenta el disefio del perfil por competencias propuesto, en el que se
detallan los ejes de la estructura desarrollada y los contenidos considerados necesarios para

garantizar una real alineacion del modelo a las necesidades de las empresas.

El quinto capitulo presenta una evaluacion y validacion por competencias, estableciendo

mecanismos que permitan determinar su pertinencia y utilidad.

Finalmente, el sexto capitulo presenta las conclusiones y recomendaciones obtenidas en el

estudio, necesarias para establecer acciones futuras con el tema estudiado.

Palabras clave: Mejoramiento, Competencias, Evaluacion, Productividad



CAPITULO |

PLAN DE INVESTIGACION




1. PLAN DE INVESTIGACION

1.1 TEMA

DESARROLLO DEL PERFIL PROFESIONAL DEL
ADMINISTRADOR BASADO EN COMPETENCIAS SEGUN LOS
REQUERIMIENTOS DEL SECTOR PUBLICO Y PRIVADO PARA

GRADUADOS DE PREGRADO EN QUITO

1.2 Planteamiento, Formulacion y Sistematizacién del problema

1.2.1 Planteamiento del problema
Carencia de articulacion de requerimientos empresariales y oferta académica en cuanto a

competencias de los graduados de Administracion de pregrado en Quito.

1.2.2 Formulacion del problema
¢Es factible el desarrollo del perfil profesional del administrador de pregrado basado en

competencias para el sector publico y privado?

1.2.3 Sistematizacion del problema

¢El desarrollo del perfil profesional del administrador de pregrado cumple con los
requerimientos de los responsables del Talento Humano de las empresas publicas y
privadas?

¢Como contribuira el disefio del perfil profesional por competencias del administrador de
pregrado para su mejor desempefio en las empresas publicas y privadas?

¢El disefio del perfil profesional por competencias a ser desarrollado satisface los

requerimientos de las empresas publicas y privadas?



1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Establecer el perfil profesional por competencias que requieren las empresas publicas y
privadas en relacion a los graduados de pregrado de Administracion.

1.3.2 Objetivos especificos

e Analizar el Macroentorno de las empresas publicas y privadas en la ciudad de
Quito.

e Analizar el Microentorno de las empresas en el mercado laboral.

e Recopilar informacion de los grupos interesados mediante la aplicacion de
entrevistas a los responsables del talento humanos de las empresas publicas y
privadas.

e Disefiar el perfil por competencias de los Administradores, de manera que satisfaga
los requerimientos de los grupos interesados.

e Probar y ajustar el perfil por competencias de los Administradores mediante

técnicas de evaluacion y validacion.

1.4 Justificacion de la investigacion

La globalizacién estimula a las instituciones de educacion superior del pais a fin de que
canalicen sus esfuerzos hacia el mejoramiento y especializacion de las areas de estudios de
interés de los protagonistas del que hacer econémico a nivel empresarial y que de esta

manera se impulse los estudios por competencias.

La educacion superior es primordial, no s6lo como uno de los instrumentos de la cultura que
permite al hombre un mejor desempefio en la sociedad, sino también como un proceso vital,
complejo, dinamico y unitario que permite desarrollar la personalidad de los participantes

en la sociedad.

La ejecucion del presente proyecto es posible al disponer de los recursos tales como,
financieros, humanos y materiales. Para el normal desenvolvimiento de la investigacion es

preciso planificar y proyectar los insumos en la realizacion de la presente investigacion.



Es importante considerar realizar la evaluacion de las deficiencias en el conocimiento del
problema, cuando se ha realizado un estudio previo o la experiencia permite alguna
vinculacion con el tema de estudio. En este caso es la primera vez que se realiza un estudio

de esta naturaleza.
1.5 Marco de Referencia

1.5.1 Marco Tebrico

Competencias, tal y como se entiende en la educacion, resulta de las nuevas teorias de

cognicion y basicamente significa saberes de ejecucion. Puesto que todo proceso de
“conocer” se traduce en un ‘“‘saber”, entonces es posible decir que son reciprocos
competencia y saber: saber pensar, saber desempefiar, saber interpretar, saber actuar en
diferentes escenarios, desde si y para los demas a partir de las teorias del lenguaje, instaura
el concepto y define competencias como la capacidad y disposicion para el desempefio y
para la interpretacion. La educacion basada en competencias se centra en las necesidades,
estilos de aprendizaje y potencialidades individuales para que el alumno llegue a manejar
con desenvoltura las destrezas sefialadas por la industria. Formula actividades cognoscitivas
dentro de ciertos marcos que respondan a determinados indicadores establecidos y asienta

que deben quedar abiertas al futuro y a lo inesperado. (Tobon, 2006)

En la década de 1974 se introduce el término competencia como parte de la evaluacion
objetiva de los aprendizajes. Dicho enfoque consiste en que el disefio, desarrollo y
evaluacion curricular se orienta a la probabilidad de movilizar un conjunto de recursos
(saber, saber hacer y saber ser), para resolver una situacion - problema. El término
competencia es mas que conocimientos y habilidades, implica comprender el problema y
accionar racional y éticamente para resolverlo. Este enfoque surge como una de las
respuestas al hecho de que los estudiantes al graduarse poseen un conjunto de conocimientos
obsoletos y que éstos muchas veces no responden a lo que se necesita para actuar en la
realidad. (Gutierrez Paredes, 2007).

El curriculo del sistema basado en competencias debe cubrir diversos aspectos tanto en la

educacion en los estudiantes y en los docentes que se encargaran de proporcionar los


http://es.wikipedia.org/wiki/1974
http://es.wikipedia.org/wiki/Evaluaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Aprendizaje
http://es.wikipedia.org/wiki/Dise%C3%B1o
http://es.wikipedia.org/wiki/Desarrollo
http://es.wikipedia.org/wiki/Evaluaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Competencia
http://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento
http://es.wikipedia.org/wiki/Habilidad
http://es.wikipedia.org/wiki/Problema
http://es.wikipedia.org/wiki/Enfoque
http://es.wikipedia.org/wiki/Realidad

conocimientos y la implementacion de los procesos de ensefianza/aprendizaje. La educacion
debe cambiar los paradigmas existentes con el objetivo de proporcionar al estudiante las
competencias relevantes para su presente y su futuro por medio de recursos didacticos
practicos e interactivos que den el salto de lo pasivo a lo activo. El docente que implemente
el sistema basado en competencias debe estar calificado para el puesto por medio del
conocimiento acerca de la implementacion del sistema y la actualizacion constante, debe
también contar con competencias interdisciplinarias y estar abierto al trabajo conjunto con
expertos que puedan apoyar en el proceso de ensefianza/aprendizaje. Por medio del sistema
de competencias se le proporcionara al estudiante las armas que lo ayuden en la toma de
decisiones, la comprension del mundo, hacer frente a los riesgos y emergencias, reforzar las
competencias adquiridas, llegar a un pensamiento critico asi como una mayor creatividad y
flexibilidad. (Gutierrez Paredes, 2007).

Existen multiples definiciones de competencias (Boyatzis, 1982; Reis, 1994; Mertens, 1996;
Cowling James, 1997; Abud, 1999; MTSS, 1999; Zayas, 2001), de cuyo analisis se deducen
algunas limitaciones como las de considerar solo los elementos cognitivos (conocimientos;
habilidades y destrezas), obviando la importancia de los elementos afectivos. Cowling y
James (1997) plantean: "Las competencias abarcan motivos, rasgos, conceptos de si mismo,
conocimientos y capacidades cognoscitivas y conductuales”, ya que la gente no es solo
competencia desde el punto de vista cognitivo, sino también emocional, y como un todo:
bioldgico, psicolégico y social (Diego y Marimoén, 1998; Hernanz y de la Vega, 1999;
Marrero, 2000/f/; Cuesta, 2001; Faloh, 2001 y Zayas, 2001).

En resumen, "Competencia es la aptitud de un individuo para desempefiar una misma
funcion productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad
esperados por el sector productivo”. Esta aptitud se logra con la adquisicion y desarrollo de
conocimientos, destrezas y actitudes que son expresados en el saber, el hacer y el saber-
hacer". (Argudin, 2001)

Las competencias por su significado holistico o sistematico no resultan compatibles con la
organizacion del trabajo tayloriana funcionalista (Cuesta, 2001). Hay que percibir a las

competencias representando el nexo de las conductas o desempefios individuales con la
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estrategia de la organizacion (Hammel y Prahalad, 1994); de ahi que la gestion de
competencias implica una mayor integracién entre estrategia, sistema de trabajo y cultura
organizacional, junto a un conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y su
formacion (Marrero, 1998/b/; Marrero, 2000/a/).

Es decir, la Gestion de Recursos Humanos por Competencias puede aplicarse a cualquier
tipo de organizacion donde los recursos humanos tengan, por cualquier motivo, un rol
protagonico. En otras palabras, la gestion por competencias es una herramienta estratégica
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar al nivel
de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas.
Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas, "de lo que saben

hacer" o podrian hacer. (Chapman, Alan, 2004)

Premisas bésicas del modelo de Gestion de Recursos Humanos por Competencias
(Gramigna, 2002)

Al establecer un modelo de Gestién de Recursos Humanos por Competencias, es necesario

adoptar algunas premisas basicas que avalen las acciones gerenciales:

v" Concientizar que cada tipo de negocio necesita personas con perfiles especificos
y cada puesto de trabajo que exista en la empresa tiene caracteristicas propias y
debe ser ocupado por profesionales que posean un determinado perfil de
competencia;

v Reconocer que aquellos que ocupan puestos gerenciales, son responsables de
ofrecer oportunidades que permitan el desarrollo y adquisicion de nuevas
competencias;

v’ Estar convencidos de que siempre habra espacio para el desarrollo de nuevas
competencias y que a lo que hoy se exige como buen desempefio de una tarea,
mafiana podra agregarsele nuevos desafios.

Obijetivos basicos para la implementacion del modelo de Gestion por Competencias:
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v Alinear, el desarrollo de las personas con los objetivos estratégicos del
negocio;

v" Definir las "conductas de éxito" que se requieren para cada posicion.

v Determinar cual es la brecha entre el desempefio actual y el requerido, acorde

a las definiciones estratégicas de la empresa.

Las conductas de éxito constituyen el soporte sobre el cual se construiran las competencias,
a partir de los talentos o personas de desempefio sobresaliente, la forma como llevan a cabo
sus tareas, que se interpretan que caracteristicas subyacen a estas conductas, que
conocimientos ponen en juego, que habilidades han desarrollado, con qué actitud acompafian
estas acciones y que los mueve a actuar. Es con esta mira que desarmamos las conductas de
la gente exitosa, para entender de gque estan hechas y asi identificar los comportamientos que
distinguen a las personas que exhiben un desempefio superior respecto a los desempefios
promedio. Se le denomina "Competencias" a estas conductas de éxito.

Las competencias tienen para las organizaciones dos funciones estratégicas:

a) Permiten focalizar de manera individual y grupal en aquellos comportamientos que
producen éxito;

b) Proveen criterios consistentes e integradores, traduciendo las caracteristicas de los
talentos en descriptores objetivos que puedan ser comunicados y posteriormente

utilizados para evaluar, seleccionar, desarrollar y remunerar a las personas.

Existen diferentes modelos y procedimientos para implementar la gestion por competencias

a continuacion se ofrece una descripcion de los mas utilizados cominmente.

Etapas del modelo de gestion de Recursos Humanos por Competencias (Gramigna, 2002)

I - Sensibilizacién
Para lograr el éxito es fundamental la adhesion de las personas claves que gerencian los
puestos de trabajo. La sensibilizacion de este publico, en busca de un compromiso, es la
primera etapa del proceso.

Esta sensibilizacion podra ser realizada a través de metodologias variadas como:
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e Reuniones de presentacion y discusion del modelo, para el desarrollo y adquisicion de
nuevas competencias.
e Focus de discusién que tendra como finalidad detectar las falencias del modelo vigente.

e Participacion en charlas o seminarios especificos que traten el tema.

Il - Anédlisis de los puestos de trabajo
Una vez lograda la adhesion y compromiso de la alta gerencia y las personas claves, se inicia
la segunda etapa, andlisis de los puestos de trabajo. Dos acciones son fundamentales en este
momento:
v Verificar si las misiones o planes estratégicos de las areas en particular son
compatibles con la Misién de la empresa;
v Realizar una descripcién completa de cada puesto de trabajo, listando las

actividades correspondientes a cada uno.

111 - Definicion del perfil de competencias requeridas.
La tercera etapa consiste en listar las competencias requeridas para cada area y delinear los

perfiles en base a ello.

IV - Evaluacién sistematica y redefinicion de los perfiles.
El proceso de evaluacion y redefinicidn de perfiles es fundamental para el éxito del modelo.
La plana gerencial sera responsable del acompafiamiento y desarrollo de sus equipos,
identificando los puntos de excelencia y las insuficiencias. Los colaboradores que
demuestren un desempefio acorde del perfil o encima del perfil exigido, recibiran nuevos
desafios y seran estimulados a desarrollar nuevas competencias. Los colaboradores que
presenten un desempefio por debajo del perfil exigido, serdn entrenados y participaran de

programas de capacitacién y desarrollo.

Segun se puede apreciar en este modelo no se explican los métodos y tecnicas que se pueden
emplear para definir los perfiles de competencia y por otra parte, se plantea la necesidad de
sensibilizar a la alta gerencia, no se debe descuidar de incorporar al resto del personal que
son en definitiva los encargados de ejecutar el trabajo.

Se concluye que, los conocimientos, habilidades y los valores relacionados con una

disciplina son aspectos importantes que el graduado lleva consigo al trabajo. Sin embargo,
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por lo general, el nuevo profesional no esté preparado o, por lo menos, no esta consciente de
los valores y habilidades genéricas que ha desarrollado y tampoco sabe cémo aplicarlos en
el desempefio cotidiano de su trabajo. Es por esto que las instituciones de nivel superior
deben basar su educacion en competencias, ya que, asi el graduado estara capacitado para

en forma eficaz y eficiente aplicar los conocimientos adquiridos.

Es fundamental que las instituciones decididas a trabajar con competencias, elaboren
evaluaciones que permitan al graduado tomar conciencia de sus logros en los conocimientos
aprendidos.

Es necesario que los graduados se formen en habilidades genéricas ya que éstas proveen una
plataforma para aprender a aprender, pensar y crear, asimismo es importante que las
instituciones de nivel superior elijan las habilidades que correspondan tanto a la educacién

como al mundo laboral.

La trascendencia de esta nueva propuesta, se basa, en que los conocimientos que los
estudiantes aprenden ahora seran obsoletos mafiana. Las habilidades genéricas, por otro lado,
no envejecen, se desarrollan y aumentan, especialmente si se aprenden en un clima liberal

de aprendizaje.

1.6 Hipdtesis
El perfil profesional por competencias empresariales disefiado, es aplicable tanto al

segmento de la empresa privada como para las instituciones publicas.

1.7 Metodologia de la Investigacion

1.7.1. Método de Investigacion

La investigacion se realizara mediante el Método Empirico — Analitico, el cual, describe el
conocimiento autocorrectivo y progresivo. Este método es utilizado para analizar las ciencias
naturales y sociales o humanas. Su aplicacion parte del uso de la experiencia para
descomponer el objeto de estudio en sus partes, identificando las caracteristicas que la
conforman para tener una idea amplia de su comportamiento e incidencia
(Bunge, 2010) .
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Es el método general mas utilizado. Se basa en la légica empirica. Dentro de éste podemos
observar varios métodos especificos con técnicas particulares. Se distinguen los elementos

de un fendmeno y se procede a revisar ordenadamente cada uno de ellos por separado.

1.7.2 Tipo de Estudio de Investigacion

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que se
someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretende medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es su

objetivo no es indicar como se relacionan estas. (Hernandez Sampieri, 2010)

El estudio se desarrollard bajo el alcance descriptivo, lo que permitird descubrir las
caracteristicas, y el &ambito en el que se desarrollan los integrantes o mercado objetivo de la

investigacion.

Ademas, se aplicara el método deductivo, el cual parte de eventos generales para alcanzar
conocimiento particular. En este sentido, su aplicacion se basara en el conocimiento amplio
del perfil del administrador y su incidencia en el mercado, analizandose aspectos como las
competencias, habilidades y destrezas que posee acorde a las necesidades existentes.
(Tamayo, 2009)

1.7.3 Tipo de Fuente

1.7.3.1 Fuentes Primarias

Como fuente primaria para el estudio se realizaran encuestas y entrevistas. Las encuestas
seran aplicadas a empresas privadas y publicas, las cuales permitirdn disponer de
informacién clara sobre sus necesidades. Por otra parte, las entrevistas se aplicaron a
profesionales en diversas areas especializados en la academia y empresas a fin de contar con

sus criterios que orienten la investigacion.

1.7.3.2 Fuentes Secundarias

Las fuentes secundarias se basaron en textos, informes e investigaciones realizadas

relacionadas al tema desde el afio 2008 en adelante. Dentro de estas se consideraron estudios
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de modelos académicos especializados en planificacion, competencias y procesos de gestion,
los cuales permiten conocer los mecanismos necesarios para establecer una alternativa viable
y relacionada a las necesidades de la empresa.

= Ley Organica de Educacion Superior;

= Reglamento de Régimen Académico

= Datos estadiscos;

=  Estudios previos;

= Bibliografia especializada.
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CAPITULO 11

ANALISIS DEL MACRO Y MICRO ENTORNO PARA
DEFINIR EL PERFIL DEL PROFESIONAL EN
ADMINISTRACION POR COMPETENCIAS
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2. ANALISIS DEL MACRO Y MICRO ENTORNO DE LAS
EMPRESAS PRIVADAS Y PUBICAS

2.1 Andlisis del Macroentorno

La identificacion del perfil profesional del administrador basado en competencias debe
responder a una realidad del entorno, capaz de establecer acciones producto de su
conocimiento tal que impulsen un crecimiento sostenido y sustentable. Es decir, el
proceso de formaciéon debe estar enfocado en la realidad presente, la cual permita
identificar las oportunidades y amenazas con las cuales debera enfrentarse desde su cargo

a nivel privado o publico.

La capacidad de integrarse en el entorno vigente y establecer medidas que permitan su
mejoramiento, es una responsabilidad que asume todo profesional, demandando para ello
una identificacion clara de los aspectos que lo rodean, permitiendo segun el caso, utilizar
los recursos disponibles para desarrollar conocimiento y establecer acciones que
fomenten una mejor calidad de vida para la sociedad.

De esta manera, se entiende que el perfil del profesional basado en competencias debe
estar directamente relacionado al entorno del sector publico y privado, para disponer de
insumos que permitan direccionar un mejoramiento de las condiciones existentes y que

son determinantes en la sociedad.

A continuacion, se expone mediante el uso de la herramienta PEST, las condiciones del
entorno actual, como una guia de referencia sobre la cual cada profesional debera
gestionar. (Chapman, Alan, 2004)

2.1.1 Andlisis PEST
El presente andlisis PEST retne los factores politicos, econémicos, sociales y
tecnoldgicos relevantes, brindando un conocimiento del macroentorno vigente, sobre el

cual debe sustentarse la formacion por competencias del profesional de administracion.
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2.1.1.1 Factores Politicos

El Ecuador estrena una nueva institucionalidad, devenida de la Constitucion aprobada en
octubre de 2008 y las normas conexas, entre ellas la Ley de Educacion Superior expedida
justamente dos afios despues, en 2010. Esta investigacion trata esta coyuntura, tomando
especialmente en consideracion el hecho de que el pais se incorpora obligatoriamente al
proceso de la acreditacion de programas, e intenta analizarla criticamente en el esfuerzo
conjunto de construccion un modelo, que tome en consideracion la busqueda de la calidad
y el mejoramiento de nuestro sistema de educacion superior, desde una perspectiva propia
que contribuya a la realizacion del ser humano, al avance de la ciencia y al desarrollo de

nuestro pais.

La evaluacion y la acreditacion deben ser entendidas como una politica pablica para
garantizar una expansion de la educacion superior con calidad académica y relevancia
social. La tendencia internacional es la de identificar una evaluacion institucional con una
evaluacion de calidad. La Declaracion de la Segunda Conferencia Mundial sobre
Educacion Superior (UNESCO, 2010) sefiala la importancia de la evaluacion en el
quehacer de la educacion superior, como parte de la necesidad de fortalecerla y, de ahi,
la necesidad de poder apreciarla y asegurarla, adjudicando a este ltimo término el sentido
de ofrecer garantias a la sociedad de que, efectivamente, el servicio al que accede ha sido

sometido a alguna forma de control de calidad. (Luce, 2005)

Esta concepcion de la calidad es de excepcional riqueza, pues centra su atencion en el ser
humano, y queda claro que el sistema de calidad busca no solamente cumplir ciertos
criterios y estandares, sino convertirse en un medio — solamente eso, un medio — para
contribuir a que las personas desarrollen sus potencialidades a plenitud, en una sociedad
cuyas politicas publicas refuercen el compromiso social de las universidades, su calidad,
pertinencia y autonomia responsable. Esas politicas deben tener como meta el logro de
una mayor cobertura social con calidad, igualdad y equidad, deben propiciar el desarrollo
de alternativas e innovaciones en el curriculo, en la oferta educativa, en la produccién y
transferencia de conocimientos y aprendizajes, en un ambiente de diversidad y
creatividad, con independencia moral y cientifica frente a cualquier poder politico y

econdémico.

19



Este sistema nacional comprende las instituciones, programas, politicas, recursos y
actores del proceso educativo, asi como acciones en los niveles de educacion inicial,

basica y bachillerato, y estara articulado con el sistema de educacion superior.

Ahora bien, estas nociones requieren el plano de rodadura para echar a andar; necesitan
plasmarse en la accion de la educacion superior, y enlazarse con una trama de grandes
temas de politica universitaria: la necesidad de desarrollar la investigacion, invirtiendo
fuertemente en ella y concentrdndola en relativamente pocas lineas en las que la
universidad tiene fortaleza y potencial; la necesidad de usar de manera intensiva y
eficiente las tecnologias de informacion y comunicacion; la necesidad de hacer la
educacidn superior mas incluyente; la necesidad de mantener la calidad a través de un
sistema formal de autoevaluacion; la necesidad de enfatizar el papel de la universidad en

el desarrollo econémico, particularmente a nivel local y regional.

Entre las misiones consustanciales de la universidad como institucién humana, desde hace
mil afios, se le asigno el liderazgo en la creatividad e innovacion de los paises, el futuro
ocurre primero en la universidad. Los retos de la sociedad compleja en que vivimos,
caracterizada por la velocidad de los cambios, los flujos de la mundializacion , el uso
intensivo del conocimiento y la incertidumbre econdmica, politica y social esperan de la
universidad, y la investigacion, respuestas pertinentes y oportunas para estar a la altura
de los tiempos y continuar con este papel de innovacion y creatividad en el contexto
contemporaneo, evitando caer en el reduccionismo asociado a la hegemonia del mercado
en la ciencia y tecnologia y trascendiendo hacia la realizacién del ser humano y de la
colectividad. (Salgado, 2011)

El eje conductor de estas reformas es el Plan del Buen Vivir, el cual ha establecido
objetivos claros que el pais busca alcanzar, resaltando aquellos relacionados al
mejoramiento de las condiciones de vida de la poblacion, a través de una mejor
distribucion de la riqueza y principalmente hacia la gestion estatal a favor de los grupos
vulnerables compuestos por nifios, mujeres, ancianos y discapacitados principalmente.
(Paredes, 2014)

En la actualidad, el Reglamento de Régimen Académico RRA, establece nuevas reformas
relacionada a las normativas destinadas a la formacion académica y profesional con una
vision cientifica y humanitaria, dando énfasis en la investigacion cientifica y tecnologica

necesaria para mejorar las condiciones de vida y dar paso a la consolidacion del Buen
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Vivir, a través de alternativas de desarrollo de nuevas matrices productivas, energéticas

y sociales.

Sin embargo, existe el peligro de convertir a los sistemas de aseguramiento de calidad en
el nuevo idolo de la universidad, poniéndolo por encima de los seres humanos, de la
necesaria diversidad que requiere la cultura para potenciar sus posibilidades, y de la
autonomia consustancial para la generacion y difusion del conocimiento.

Los procesos deben estar al servicio de la comunidad de docentes y estudiantes, para
contribuir a desarrollar ambientes que propicien su realizacion como académicos y como
seres humanos, y al cumplimiento de la razén de ser de la universidad, formar personas,
desarrollar la ciencia y servir a la sociedad. La universidad, en sus mil afios de existencia
como institucion humana, ha fundamentado su quehacer en la reciprocidad de relaciones
entre los miembros de su comunidad, pues la ciencia se construye y las personas se
forman en un ambiente en el que se comparte, sin animo de lucro, el aprendizaje y la

generacién de conocimiento.

2.1.1.2 Factores Econdmicos

Desde la dolarizacion en el afio 2000, la economia del pais, ha mantenido un
comportamiento mas estable, registrando un crecimiento sostenido que va directamente
relacionado con el mejoramiento de las condiciones de vida. A continuacion, se exponen

los principales indicadores.

2.1.1.2.1 Aporte de la Industria al PIB

Profundizando en el tema del financiamiento, de acuerdo a la antigua Constitucion de
1998, se sefialaba que dentro del Presupuesto General del Estado se debia destinar no
menos del treinta por ciento (30%) de los ingresos corrientes del Gobierno Central para
la educacién y la erradicacion del analfabetismo. No obstante, esta disposicion fue
reemplazada en el 2008 con la nueva Constitucién en la que se instaurd una nueva regla,
y es que el gasto en educacion debe aumentar anualmente en al menos 0.5% de PIB hasta
alcanzar un expendio anual del 6% de este indicador. Por otro lado, el recientemente

aprobado Codigo de Finanzas dispone el uso de ingresos no permanentes a partir del 2011
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para el financiamiento de la educacidén entre otros rubros; asi como también el

endeudamiento para financiar este sector.

La educacion se convierte en una base fundamental e indispensable en la sociedad, para
el mejoramiento de las condiciones de vida, siendo dentro de la estructura del Buen Vivir

un pilar de desarrollo.

Para Seymour, Jerome (2010), la educacion fomenta el crecimiento humano, siendo
reflejado en diferentes instancias, muchas de las cuales se ven expresadas en los sectores

que comprenden la economia nacional. Sefiala al respecto lo siguiente;

“El alcance del intelecto humano, dada su facultad de acrecentarse con
ayuda externa, no puede estimarse en toda su extension, sin considerar los
medios que ofrece la cultura para su capacitacion. El intelecto del hombre,
no le pertenece a él simplemente, sino a la comunidad, en el sentido de que
su apertura o capacitacion dependen de que su educacion tenga éxito para

desarrollar medios con ese fin” (Seymour, 2010)

Se entiende por lo tanto que el desarrollo del perfil profesional se vera reflejado en los
resultados econémicos, en la medida que las competencias existentes permitiran una
mejor optimizacion de los recursos disponibles, permitiendo incrementar la productividad

y la cobertura de atencidn en base de las necesidades del ser humano.

2.1.1.2.2 Inflacion

A continuacidn se presentan los indices del comportamiento de la inflacion en los tltimos

afios, denotandose su variabilidad en un digito.
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Grafico No. 1- Inflacion
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Fuente: (Banco Central del Ecuador, 2014)
Elaborado por: Autora

La inflacién ha mantenido un comportamiento estable manteniéndose en un digito. Este
comportamiento, demuestra que ha existido estabilidad econdmica, lo cual permite a los
diferentes sectores econdmicos establecer una mejor planificacion en cuanto a su
crecimiento, en la medida que los precios de los insumos y materias primas permanecen

con una variabilidad previsible. (Banco Central del Ecuador, 2014)

De igual manera, para el cliente de bienes y servicios, el comportamiento de la inflacion
le permite planificar de mejor manera sus consumos, satisfaciendo sus necesidades

bésicas y suntuarias de mejor manera.

Las divisiones de Educacion; y, la de Alojamiento, Agua, Electricidad, Gas y otros
Combustibles fueron las que mas contribuyeron a la variacion del mes de septiembre del
IPC. Ademas la variacion mensual de estas divisiones fueron fue de 3,80% y de 0,90%,

en su orden.
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Al analizar la inflacidn de las tres divisiones con la mayor incidencia en la variacion de
septiembre de 2014, se evidencia que aquellos articulos que forman parte de la division
de Educacion que registra una incidencia de 0,3026%, son los que han contribuido en

mayor medida al incremento del indice general de precios.

De todos los agentes los mas perjudicados por la constante subida de precios, son los
individuos que realizan sus actividades en relacion de dependencia Se explica este hecho
por cuanto al subir los precios lo primero que experimenta el ciudadano es la pérdida de
su poder adquisitivo, que en palabras sencillas significa comprar menos con la misma
cantidad de dinero sin que en la mayoria de las veces exista la compensacion via
incrementos salariales y si los hubiera estos se ven afectados por la continua alza de los
bienes y servicios. La pérdida del poder adquisitivo tiene sus connotaciones sociales en
virtud de que el nivel de demanda se reduce o se privilegia hacia los productos que suplen
las necesidades mas elementales como vivienda, alimentacion y educacién, En el largo
plazo todo ello tiene repercusiones en toda la sociedad cuyo resultado final es una
poblacién viviendo en condiciones de pobreza y extrema pobreza con sus efectos en la

delincuencia, desempleo, mal nutricion.

2.1.1.2.3 Tasas de Interés

Grafico No. 2- Tasas de Interés
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Fuente: (Banco Central del Ecuador, 2014)
Elaborado por: Autora
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Al igual que la inflacion, las tasas de interés han mantenido un comportamiento estable,
situacion que hace mas accesible a las fuentes de financiamiento, al sector productivo,
convirtiéndose en una palanca importante para el incremento de la produccion y al

sustento del cambio en la matriz productiva, citada anteriormente.

En este caso, el profesional tiene acceso a fuentes de financiamiento que impulsan su
emprendimiento, siendo en este caso las competencias disponibles determinantes para

establecer lineas de negocio que pueden incentivar la produccion nacional

Como se observa, los rangos existentes en la tasa activa oscilan entre 7.64% y 8.19%,
mientras que los de la tasa pasiva entre 4,53% y 5,19%, existiendo entre estas una brecha
comun que demuestra un efectivo control en cuanto a este indicador. (Banco Central del
Ecuador, 2014)

El financiamiento bancario es Util para el crecimiento econémico, el cual demanda
proyectos rentables y viables que no seran sino el resultado de las habilidades y

conocimientos que tenga los profesionales adecuadamente formados por competencias.

Segun informacién presentada por el IECE, el crédito educativo constituye ademas un
mecanismo de integracion y equidad social que contribuye a la profesionalizacion de
ecuatorianas y ecuatorianos, preferentemente de escasos recursos econémicos, tanto a
nivel nacional como internacional; por lo que en la recuperacion del crédito se contemplan
las condiciones més beneficiosas para el estudiante, tanto en lo relativo a tasas de interés
como en relacion a los plazos de recuperacion. A pesar de que las conceptualizaciones
anteriores orientan su objetivo al desarrollo de actividades académicas, es necesario

determinar los rubros que se enmarcarian dentro de tal concepcion.

Dado que el crédito educativo supone una herramienta de provision de recursos para
reforzar el talento humano a nivel nacional, su utilizacion como herramienta de politica
publica permite dirigir esfuerzos a la consecucion de objetivos trazados para aquellas
areas relegadas de la inversion publica directa. Para ello, se priorizaran areas de desarrollo

que complementen la inversion pablica realizada dentro del programa de becas, a fin de
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que se cree una linea de accidn dentro de la politica publica que permita fortalecer areas
complementarias a aquellas priorizadas dentro del PNBV.

Los requisitos de adjudicacion de crédito educativo deben simplificarse a fin de dotar al
proceso de celeridad administrativa y eficiencia en la adjudicacion. Es necesario
asimismo, implantar sistemas de ventanilla Gnica que procesen la informacion
eficientemente, y que se permita la postulacion a créditos por medio de la plataforma
electronica del IECE, eliminado inclusive la necesidad de personal fijo que evalle
directamente las carpetas de solicitud. Si bien, dicha plataforma esté siendo desarrollada
por el IECE, es necesario que su funcionamiento se enmarque en los lineamientos que se
contemplan dentro de la presente propuesta de politica publica, a fin de que funcione de

forma sistémica y coherente con las actividades del resto de instituciones involucradas.

Por otro lado, a fin de promover la inclusion social y la complementariedad de programas
para el fomento del talento humano en las areas en cuestion, es necesario priorizar la
entrega de créditos educativos a personas que no puedan postular a los programas
destacados en la presente politica y a aquellos de escasos recursos econémicos. Por otra
parte, es vital conceder créditos especificamente dirigidos a é&reas técnicas de
especializacion, a fin de promover un fortalecimiento del talento humano dentro de la
industria ecuatoriana. Esto podra verse complementado con el programa de ayudas

econdmicas.

Cabe sefialar que el analisis relativo a las especificidades del otorgamiento de créditos
educativos sobrepasa el ambito de la presente propuesta de politica publica, ya que se
enmarca en politicas, normativas y dindmicas bancarias que responden a consideraciones
de otro tipo. Consecuentemente, esta propuesta se limita a contemplar los elementos
relacionados con los mecanismos de coordinacion que deben existir entre entidades, las
areas a las cuales deberian dirigirse los créditos o la complementariedad que debe existir
entre herramientas de fomento al talento humano en las areas de educacion superior,

ciencia, tecnologia e innovacion.

Por ultimo, cabe notar que existen créditos no reembolsables en casos donde luego de
otorgado el crédito, y en cumplimiento de su objeto, miden circunstancias especiales de

excelencia académica y/o méritos debidamente sustentados, que justifiquen la exencién
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del cobro total o parcial de dicho crédito. Sin embargo, dichas circunstancias deben estar

claramente contempladas.

e Lineas de Crédito

Es el producto de crédito que actualmente tiene mayor acogida en el mercado nacional.
Y consiste en un crédito con tasa de interés preferencial y con un periodo de gracia hasta
que el estudiante finalice sus estudios mas periodo de busqueda laboral.

e Crédito Educativo a beca

Es una innovacion, y resulta de la linea de crédito anterior, que sumada a un excelente
rendimiento académico resulta en la transformacion del crédito a beca. SENESCYT
considera clave en su intencién de premiar la excelencia académica la posibilidad de
beneficiar con un subsidio, o beca, a aquellos estudiantes que habiendo contratado un

crédito se hayan destacado en sus actividades académicas.

En el espiritu de no perjudicar los rendimientos operativos de la institucion financiera que
otorga créditos educativos publicos en el pais, SENESCYT contara con un presupuesto

anual para comprar la cartera de aquellos estudiantes destacados.

e Créditos Educativos privados con tasas de interés techo

Uno de los acentos mas importantes de la presente politica es la capacidad de regulacién
y alineacion de las lineas de crédito educativas privadas a los objetivos del apoyo y
fomento a la formacion de talento humano en educacidn superior. En este contexto, toda
linea de financiamiento que lleve el membrete de crédito educativo (o para la educacion,
y demas relacionados) debe al menos cumplir con 2 condiciones esenciales: tasa de interés
preferencial, inferior a la tasa de crédito comercial, y un periodo de gracia para iniciar los
pagos del financiamiento posteriormente a la culminacién de los estudios objeto del

financiamiento.

Para los estudiantes de primer afio o su equivalente, el acceso a crédito educativo o ayudas

econdmicas financiadas con recursos publicos, deberan haber ingresado a la Educacion
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Superior cumpliendo los requisitos establecidos en el Sistema Nacional de Nivelacion y
Admision —SNNA-; para el efecto, las Instituciones de Educacion Superior podran hacer

uso complementario del SNNA en sus procesos de admision.

e Ayudas econémicas
Por ayudas econdmicas se entiende a un apoyo monetario excepcional no reembolsable y
especifico otorgado a estudiantes y profesionales ecuatorianas y ecuatorianos, con fines
académicos para cubrir el costo de materiales de estudio, investigacion y otros rubros
necesarios para la conclusion exitosa de su formacion superior y/o programas de

investigacion de conformidad con la normativa vigente.

2.1.1.3 Factores Socioculturales

Determinado por el bienestar de la mayoria de los grupos sociales, dirigido a la
satisfaccion de vivir como seres sociales, 1o que no necesariamente debe estar asociado a
cosas materiales, sino a la condicion de libertad para crear y sentir plenamente de que
debe gozar el ser humano. Por tanto el concepto de bienestar social derivado de desarrollo
estara muy asociado a la concepcién que tengamos de calidad de vida segln los valores
o significados que otorgamos a las cosas que nos rodean y que forman parte de nuestra
realidad cotidiana. EIl concepto de bienestar social se relaciona de forma directa a la
preparacion ideoldgica que tengamos para asumir el desarrollo, la conformacién de una
concepcién del mundo con ideas propias, en la relacion entre lo individual y lo social,
permitan a los grupos sociales proyectar un sistema de valores o significados que se

conviertan en la esencia de la interpretacion y transformacion de la sociedad.

La realidad socio econémica del Ecuador aun requiere de medidas estructurales que
permitan una mejor distribucion de la riqueza nacional, sin mencionar la necesaria
inversion publica para mejorar los servicios y prestaciones sociales, que en el Ecuador
aun no satisfacen las necesidades basicas de la poblacion, sugiere que la posibilidad real
de exigir garantias econdmicas para cursar estudios superiores en el territorio nacional o
en el extranjero, es un privilegio reservado para una minoria poblacional, perteneciente a

quintiles cuyos ingresos son los mas altos entre la poblacion. (SENESCYT, 2012)
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El Plan Nacional del Buen Vivir, prevé en su Objetivo 4; Fortalecer las capacidades y
potencialidades de la ciudadania y destaca que:

“La educacion no es un fin en si mismo, es un proceso continuo y de interés publico
que integra todos los niveles de formacion. El Sistema Nacional de Educacion que
comprende la educacion inicial y basica y el bachillerato - (art. 343) y el Sistema
de Educacion Superior (art. 350) estan Ilamados a consolidar las capacidades y
oportunidades de la poblacién y a formar académica y profesionalmente a las
personas bajo una vision cientifica y humanista, que incluye los saberes y las
culturas de nuestro pueblo. A estos dos sistemas se suma la formacion continua y
la capacitacion profesional.

En el Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013 se abordaron temas que iban

desde la importancia de una buena nutricion desde los primeros afios de vida,

pasando por la educacion misma, y hasta el disfrute de la cultura y el deporte. Los
logros son visibles: una mejora sustancial del acceso a la educacion, una
disminucion del indice de analfabetismo, la mejora de la calidad de la educacion
superior, mayor investigacion, entre otros. No obstante, las brechas a nivel de etnia,

género, edad, discapacidades, movilidad humana y territorio persisten.

La efectividad de las acciones de los Gltimos anos, en cuanto a eliminacion de costos
de matricula y aporte voluntario, de gratuidad de textos escolares y uniformes, de
alimentacion escolar y de gratuidad de la educacion superior, han permitido
aumentar la matricula en el sistema educativo. En 2006, la escolaridad promedio
alcanzaba los 9,06 afios y en 2012 subi6 a 9,52 (MCDS, 2013). Si comparamos la
tasa neta de matriculacion entre 2006 y 2011, vemos un aumento en educacion

basica y en bachillerato

La tasa de asistencia, a establecimientos educativos, en las personas de 5 a 12 afos
es mayor que la tasa de asistencia de las personas de 13 a 24 afios; es decir que a
partir de los 13 afios de edad se evidencia una importante desercion tanto para
hombres cuanto para mujeres. El coeficiente de eficiencia final en el bachillerato es
de 71,0% en la zona urbana y 67,6% en la zona rural. En este periodo se observa
que la matricula, tanto de hombres indigenas como de mujeres afroecuatorianas, es
menor en relacion al resto. EI 19% de la poblacion con discapacidad ha cursado el

bachillerato, y solo el 8% tiene algun nivel de educacién superior. A medida que



avanzan los niveles de educacion, las brechas de asistencia crecen por etnia y
discapacidad y entre las poblaciones rurales y urbanas. Entre 2006 y 2012 se ha
duplicado el acceso a la educacion superior del 40% mas pobre de la poblacion, lo
cual contribuye a la ruptura del circulo de la pobreza. En 2012, 14 118 aspirantes
que pertenecen a familias que reciben el bono de desarrollo humano ingresaron al
Sistema de Educacion Superior ElI Consejo de Evaluacion, Acreditacion y
Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior (CEAACES) observa el
cumplimiento de los estdndares minimos de calidad de las instituciones de educacion
superior. De manera coordinada, el esfuerzo conjunto de todas las instituciones que
forman parte del Sistema Nacional de Educacion Superior estad encaminado a
garantizar la excelencia y pertinencia de la oferta académica. La evaluacién y la
acreditacion con miras en la excelencia son procesos constantes y de aprendizaje
permanente para todo el sistema.

En educacién superior, los principios de las propuestas curriculares de gran parte
de las carreras de interés publico también han comenzado un proceso de revision,
para armonizar los requisitos de egresamiento de los profesionales que se graduan
de las instituciones de educacién superior, tal como estipula la Ley Orgénica de
Educacidn Superior en lo referente al principio de pertinencia. Generar mecanismos
para una articulacion coherente y efectiva entre el Sistema Nacional de Educacion,
el Sistema de Educacion Superior, el Sistema Nacional de Cultura y el Sistema de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion Articular el bachillerato, la educacién superior,
la investigacion y el sector productivo publico y privado al desarrollo cientifico y
tecnoldgico y a la generacién de capacidades, con énfasis en el enfoque de
emprendimiento, para la transformacién de la matriz productiva, la satisfaccion de
necesidades y la generacion de conocimiento, considerando nuevas areas de

formacion.
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Aumentar la matricula en educacion superior al 50,0%
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Articular la investigacion cientifica, tecnoldgica y la educacion superior con el
sector productivo, para una mejora constante de la productividad y competitividad
sistémica, en el marco de las necesidades actuales y futuras del sector productivo y
el desarrollo de nuevos conocimientos. Promover el acceso a la educacion superior
a jovenes de la poblacion en general, dando prioridad a estudiantes de los pueblos
y nacionalidades indigenas y pueblo afroecuatorianas, principalmente Incrementar
el acceso de la poblacion a la educacion superior. Fortalecer la cobertura y el
acceso a la educacion superior y mejorar su calidad.

El Plan del Buen Vivir ha dado lugar a una inversion mas amplia en la gestion social,
aspecto que ha sido un elemento de identificacion y soporte del actual Gobierno Nacional.
Programas como la Misién Manuela Espejo, destinada a la poblacion con discapacidad,
asi como el Bono Joaquin Gallegos Lara, son elementos que fomentan mejores

condiciones de vida, garantizando la igualdad de derechos en la poblacién y reduciendo



las brechas que han dado lugar a la existencia de grupos minoritarios. (Foros Ecuador,
2014).

2.1.1.4 Factores Tecnoldgicos

La tecnologia ha generado profundos cambios en toda sociedad, siendo un recurso que ha
permitido mejorar la gestion en diferentes ambitos, dentro de los cuales se encuentra la

comunicacion, la educacion, la salud y otros servicios.

En el campo de la formacion, el profesional moderno demanda de competencias
tecnoldgicas para poder ser eficiente en las diferentes areas empresariales, permitiendo
aprovechar sus beneficios para cumplir con los objetivos propuestos. De esta manera, se
convierte en un lider orientador, siendo la tecnologia un recurso adecuado para mejorar

su gestion.

En la actualidad, el perfil profesional que no cuente con competencias relacionadas al uso
y desarrollo de tecnologia tiene serias barreras de crecimiento, imposibilitando en gran
medida su adaptacién al entorno. Esta situacion, genera una profunda necesidad en el
profesional que debe preocuparse de manera permanente de conocer a la tecnologia,

permitiendo su adecuada utilizacion.

Es por lo tanto, una responsabilidad compartida entre las Universidades, Escuelas
Politécnicas y el propio profesional, que debe estar atento a las tendencias existentes en
la sociedad, permitiendo fortalecer de manera continua sus competencias relacionadas a

este factor, fomentando la productividad a traves de su uso.

Ecuador no se ha caracterizado por ser un pais productor de tecnologia, situacion que
encarece su uso. Esta situacién a nivel educativo también genera barreras, no siendo su
acceso totalmente viable. Para contrarrestar esta situacion, el Gobierno Nacional ha
desarrollado varios proyectos, entre los cuales destaca las Escuelas del Milenio, las cuales
buscan mejorar la educacién a nivel publico, invirtiendo en equipamiento y tecnologia
para que la poblacién de escasos recursos pueda desarrollar competencias que permitan

su adecuada formacion (Aesoft, 2009).
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Es importante citar que la tecnologia no es un fin sino un medio que permite mejorar la
produccion de bienes y servicios. Su uso y desarrollo ha producido brechas altas entre los
paises del primer y tercer mundo, siendo una necesidad actual del pais el poder establecer
mecanismos que permitan mejorar su uso y desarrollo. El perfil del profesional actual, se
encuentra en un entorno en el cual debe incorporar la tecnologia a su propio vivir, siendo

fundamental el desarrollar y actualizacion permanentemente. (Aesoft, 2009)

El acceso de internet en Ecuador, muestra tendencias crecientes, siendo este un factor
positivo, en la medida que su utilizacion provee de varias herramientas que permiten
mejorar el desempefio y conocimiento de la poblacion en general. Segin datos del
Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacion, se han alcanzado
importantes avances entre los cuales se encuentra el incremento del uso de este servicio

en instituciones educativas publicas y el aumento de infocentros accesibles a la poblacion;

Gréfico No. 3- Uso de internet en instituciones de educacion publica
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Gréfico No. 4- Infocentros que prestan servicios de internet a la poblacion

489
373
200
- mm

2010 2011 2012 2013

Fuente: (Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacion, 2014)
Elaborado por: Autora

33



En cuanto a la telefonia mavil, su desarrollo mantiene tasa de constante crecimiento desde
el 2006 que fue introducida en el mercado. En la actualidad, existen 17.541.754 lineas lo
que indica que supera incluso a la poblacion. Este desarrollo muestra una amplia
cobertura, aspecto que representa un mercado atractivo para las empresas que ofertan este

servicio, encontrdndose dentro de estas Claro, Movistar y CNT.

Gréafico No. 5- Telefonia Mévil
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Como se puede observar, la tecnologia tiene un amplio mercado, no obstante la mayoria
es importada. Segin Aesoft, la produccion de hardware y software en el pais es limitada,
siendo una de las principales barreras el Know How. Productos como el Enterprice
Resource Management ERP y Costumer Relationship Managment CRM son escasos,
siendo esto una barrera para las empresas que demandan de su uso para tener mayores

facilidades en su gestion. (Aesoft, 2009)

Dada la importancia de la tecnologia, el mercado en general demanda competencias
profesionales relacionadas que permitan aprovechar estos recursos e impulsar un mayor

crecimiento.

El Ecuador en un pais con importantes disparidades territoriales, la educacién virtual a
distancia resulta clave para brindar a todos los ciudadanos las mismas oportunidades
Ilegando a los lugares de més dificil acceso, donde no se puede contar con operadores de
capacitacion que cumplan con las més altas normas de calidad. En este sentido la
educacion virtual utiliza como soporte el internet y una plataforma digital, desarrolla la
capacitacion y formacion profesional mediante un tutor virtual quien guia el proceso de
ensefianza y evaluacion.

Existen dos tipos de educacion virtual:
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e Formacion e-learning: Formacion completamente efectuada de manera virtual.
Este tipo de formacion se enfoca principalmente a capacitacion continua es decir de
actualizacion de conocimientos como también a capacitaciones administrativas y
genericas (conocimientos basicos) para las que a diferencia de la capacitacion por

competencias no se requiere de practicas para su ensefianza.

e Formacion b-learning: Formacion realizada de manera semipresencial, donde la
formacion tedrica se la realiza de manera virtual y la préactica de manera presencial. Este
tipo de formacion se enfoca principalmente a la capacitacion y formacion profesional bajo
competencias laborales, donde la parte practica resulta indispensable. Esta herramienta
presenta una importante ventaja en relacion a los sistemas de ensefianza tradicionales
sobre todo cuando se habla de capacitacion y formacion para el trabajo. Mediante la
educacion virtual se puede garantizar una flexibilidad horaria, que resulta indispensable

para aquellos empresarios y trabajadores que disponen de poco tiempo.

Mediante el uso de la plataforma virtual, bajo el instrumento Somos productivos que esta
enfocado a mejorar la productividad de los diferentes sectores, empresas y beneficiarios,
por medio del financiamiento de cursos, programas y acciones para la capacitacion y

formacion para uno o varios de los siguientes componentes:

e Cursos y programas de actualizacién o por competencias;

e Disefio de perfiles profesionales, estandares de competencia laboral, disefio y
planificacion curricular basada en competencias laborales y, material didactico;

e Formacion de formadores por competencias laborales;

e Capacitacion y formacion;

e Certificacion de competencias laborales;

e Asistencia técnica, estudios sectoriales, pasantias de especializacion,
emprendimiento;

e Fortalecimiento de la oferta especializada de operadores publicos e
implementacion de infraestructura de capacitacion con oferta de servicios

especializados a nivel territorial y sectorial. (Formacion, 2013)
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Factores

Politico
Legal

Econdmico

Social

Tecnologico

Cuadro No. 1-Resumen del Macroentorno

Evento

Ley de Educacion Superior.
Reglamentos

Reformas Constitucionales
Constitucion de la Republica
del Ecuador

Mejoramiento del sistema de
Educacién Superior
Aseguramiento de la calidad
en el sistema de Educacion
Superior

Intromision del estado en el
sistema de Educacion Superior
Economia dolarizada
Estabilidad de la inflacion
Lineas de créditos

Crédito educativo, ayudas
econdmicas y becas
Comportamiento estable de las
tasas de interés

Incremento del gasto publico e
incremento de la burocracia
Incremento  capacidad  de
atencion de salud

Incremento de las
oportunidades de la poblacion
Incremento de la tasa de
matriculacién

Contribucién y amplia gestion
social para la poblacion con
discapacidades

Desarrollo plataformas
educativas

Politicas no claras a la entrega
de créditos educativos y
ayudas econémicas
Instituciones de educacion
superior del milenio
Incremento de cobertura de
internet

Incremento de la telefonia
movil

Falta de conocimiento en las
tecnologias de la informacion

Impacto

Positivo
v

v

SSENENEN

(\

Elaborado por: Autora

Negativo

Alto
v

<

NSERNENENERN

Nivel
Medio

AN
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2.2. Andlisis del Microentorno

El anélisis del Microentorno esta orientado al estudio de los clientes/usuarios potenciales,

la competencia, los intermediarios y los proveedores.

El microentorno esta compuesto por los elementos que se relacionan de forma més directa
con laempresa. Estos elementos forman un tridngulo que nos permite conocer los factores

internos de la empresa.

= Clientes / usuarios potenciales: De acuerdo al estudio de investigacion, los
clientes y usuarios potenciales, conforman las empresas publicas y privadas, que

demandas los graduados en competencias.

= Competencia directa: Universidades Particulares y Escuelas Politécnicas,
acreditadas que se encuentra en la categoria A, B y C, que formen profesionales

de grado en Administracion por competencias.

= Los intermediarios: Empresas especializadas de Recursos Humanos que
atiendan las necesidades de las empresas publicas y privadas de profesionales en

competencias.

= Los proveedores: En este grupo estan las instituciones que forman parte del
sistema de Educacion Superior; asi; las universidades, escuelas politécnicas
publicas y particulares, debidamente evaluadas y acreditadas, y, los institutos
superiores técnicos, tecnoldgicos, pedagogicos, de artes y los conservatorios
superiores, tanto publicos como particulares, debidamente evaluados vy

acreditados, conforme a la Ley Organica de Educacion Superior — LOES.

El siguiente Capitulo 111, Investigacion del Mercado, se profundizara los aspectos

citados en el Microentorno.

37



CAPITULO III

ESTUDIO DE MERCADO

El objetivo del capitulo 111 es recopilar informacion de los
grupos de interés que conforman el Microentorno;
Clientes, Competencia, Intermediarios y Proveedores.

Se realizara el estudio mercado, a los responsables del
area de Talento Humano, a la competencia u oferta
académica, e intermediarios buscando identificar el perfil
profesional requerido de los graduados de grado de

Administracion.
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3. ESTUDIO DE MERCADO

Las empresas tanto publicas como privadas requieren incorporar personal competente que
aporte con su trabajo, creatividad e innovacion a mejorar los procesos internos alcanzando

mayor rentabilidad.

Los datos que se analizan a continuacién, buscan disponer de informacion tanto del sector
publico y privado para garantizar una recopilacion de informacion amplia que aporte al

cumplimiento de los objetivos del estudio de mercado.

Analizando la informacién del Directorio de Empresas y Establecimientos Econémicos
DIEE 2013, el Catastro de Instituciones del Sector Publico y la aplicacién de la ecuacion
para el calculo de la muestra, se ha concluido que esta investigacion debe analizar a 64
empresas privadas, correspondiente al 67% y a 31 empresas del sector publico

correspondiente al 33%.

3.1. Clientes
Investigacion Cuantitativa

Para la investigacion cuantitativa se utilizaran encuestas y entrevistas personales, las
mismas que permitiran obtener informacion directa utilizando un cuestionario
predisefiado.

La medicidn es lo fundamental de estas herramientas, su funcién es recopilar informacion
directa de las empresas publicas y privas en la ciudad Quito, quienes para el normal
desenvolvimiento de sus actividades entre otros profesionales, contrataran graduados de
grado en el area de administracion.

El cuestionario consta de preguntas cerradas y de opcion maltiple, ha sido estructurado
para llenar de manera especifica los vacios de informacion con relacion al tema del

estudio de investigacion.
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3.1.1. Marco Muestral

3.1.1.1 Empresas Privadas

Tomando datos referentes del Directorio de Empresas y Establecimientos Econdémicos
(DIEE) 2013, a nivel nacional se registran 704.556 empresas, de estas 151.671 tienen su
razon social en la provincia de Pichincha. De acuerdo al tipo de empresa se registran

125.054 empresas de personas naturales y 26.617 sociedades.

Por el tamafio de las empresas, 128.421 corresponden a micro empresas, 17.929 a
pequefias empresas, 2.238 a medianas empresas tipo “A”, 1.638 a medianas empresas tipo

“B”, y 1.445 son grandes empresas, siendo las mas representativas las micro empresas.

Segun los resultados del DIEE 2013, las empresas registraron 72.585 millones de délares
en ventas en 2012, 10% mas que lo registrado en 2011, cuando alcanzé 65.325 millones
de dolares. Del total de las ventas 57.466 millones de dolares corresponden a ventas
nacionales y 15.119 millones de dolares a exportaciones. Por sectores, el 40,5% de las
ventas corresponden al comercio, el 27,4% a industrias manufactureras, el 24,3% a
servicios, el 4,7% son de agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca, y el 3,1% a

explotacion de minas y canteras.

El 84,7% de las empresas contempladas en esta versién son microempresas, el 11.8%
pequefias, el 2,6% medianas y el 1% grandes empresas. De acuerdo al sector econémico,
los sectores mas predominantes son comercio con el 39% seguido por servicios con el

38,4%. (Directorio de Empresas y Establecimientos Econdémicos (DIEE), 2013)
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Cuadro No. 2- Informacion econémica comparativa

Pichincha

VARIABLE PICHINCHA

Tipo de empresa 151.671
Personas Naturales 125.054
Sociedades 26.617
Tamarfio de empresa 151.671
Micro empresa 128.421
Pequefa empresas 17.929
Mediana empresa A" 2.238
Mediana empresa "'B"* 1.638
Grande empresa 1.445
Personal afiliado 940.360
Hombres 577.409
Mujeres 362.951

Fuente: (Ecuador en Cifras, 2014)
Elaborado por: Autora

El tamafio de las empresas privadas se define de acuerdo a la estratificacion que se dara
a cada empresa de acuerdo con el volumen de ventas anual (V) y el nimero de personas

ocupadas (P). Para lo cual debemos considerar los siguientes parametros:

Cuadro No. 3- Clasificacion de empresas

Clasificacion de las Volumenes de ventas Personal
empresas anuales en dolares Ocupado
Micro empresa Menor a 100.000 1A9
Pequeiia empresas De 100.001 a 1.000.000 10 A 49
Mediana empresa A" De 1.000.001 a 2.000.000 50 A 99
Mediana empresa "'B"' De 2.000.001 a 5.000.000 100 a 199
Grande empresa De 5.000.001 en adelante 200 en adelante

Fuente: Clasificacion emitida por la Comunidad Andina de Naciones (CAN)
Elaborado por: Autora
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3.1.1.2 Empresas Publicas

Segun el ultimo catastro realizado por el Ministerio de Relaciones Laborales y hecho
publico por la Secretaria Nacional de Planificacion (Senplades), existen 4.813 y empresas

publicas en el pais, asi:

Cuadro No. 4-Catastro de Instituciones Publicas

CATASTRO DE INSTITUCIONES DEL SECTOR

PUBLICO
Funcion Ejecutiva
2.375
Funcidn Legislativa 1
Funcion Judicial
617
Funcidn Electoral 2
Transparencia y Control 7
Gobiernos Auténomos
Descentralizados 1.041
Otros organismos creados por Ley
215
Otros organismos Auténomos
555
TOTAL
4.813

Fuente: (Catastro De Instituciones Publicas
Ministerio de Relaciones Laborales MRL)
Elaborado por: Autora

Identificado el universo conformado por las empresas publicas y privadas de la ciudad de
Quito, se determina que corresponden a una poblacidn infinita, que se caracteriza por el
conocimiento de la cantidad y dimensiones definidas, con este antecedente se procedio a

realizar la seleccidn de la muestra.

3.1.2 Calculo de la Muestra

De acuerdo a la informacion preliminar se presenta la ecuacion para el calculo de la

muestra.
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Ecuacion No. 1 - Calculo de la muestra
m = nd?z%/e*(n— 1) + d?z?

Fuente: (Amat, 2011)

n= Poblacién

d 2 = Varianza de la poblacion

N-1= Correccidn necesaria por el tamafio de la poblacion

E = Limite aceptable de error

Z= Valor obtenido mediante niveles de confianza o nivel de significancia con el que se

va realizar el tratamiento de las estimaciones.

Valores aplicados:
n= 156.484 empresas privadas y publicas. (151.671 empresas privadas, 4.813 empresas
publicas)

d?=10,25

N-1 = 704.555

E=5%

Z =1,96, tomado en relacion al 95% de confianza

Resultado del calculo:

m= ((156.484*0,25%(1,96"2)) / (((156.484-1)*(0,05"2))+(0,25*(1,96"2)))
m= 150.287,2336 / 392,1679

m= 383,22

m= 383

La muestra calculada expresa que se deberian observar mediante la aplicacion de la
encuesta a 383 empresas y, de acuerdo a la proporcionalidad de distribuciéon a 372
empresas privadas correspondiente al 97% y a 11 empresas publicas correspondiente al
3%.
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Debido a los altos costos y el tiempo que conlleva analizar la totalidad de la muestra, se
resolvié analizar a 95 empresas. Este numero de empresas son las que generosamente

proporcionaron la informacidn para llevar a cabo el presente estudio.

La distribucion de las empresas se obtuvo en base a las respuestas recibidas por la web,
observandose una alta concentracion de las empresas privadas. En este caso, si bien estas
tasas no coinciden con la distribucion real del mercado, si permitiran tener informacion
valida sobre sus necesidades, mas aun cuando la encuesta por visita fisica no es viable

por la dificultad en la aceptacion y recepcion de cada empresa por el sigilo empresarial.

La aplicacion de la encuesta en la web, permitio recoger las respuestas de 95 empresas,
distribuidas en 64 empresas privadas correspondientes al 67% y 31 empresas publicas

correspondientes al 33%.

La diferencia que existe entre el resultado del nimero de encuestas producto del célculo
de la muestra y las encuestas recibidas, no invalidan los resultados obtenidos que a

continuacion se presentan.

Sin embargo es importante mencionar que la muestra tomada no es totalmente
representativa de la poblacion, por tanto los resultados deben tomarse como una

aproximacion a la realidad de ésta.

Cuadro No. 5- Empresas

OPCION | FRECUENCIA TASA
Privada 64 67%
Publica 3 33%
TOTAL 95 100%

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora
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Gréfico No. 6- Empresas

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

3.1.3 Encuesta
La encuesta se dirigié a los responsables de talento humano y administradores de
empresas privadas y publicas. Para ello, el proceso de desarrollo se basé en el célculo de

una muestra representativa previa a la definicién de la poblacion objetivo.

Objetivo: Conocer si los profesionales en Administracion de Empresas retnen los
conocimientos y habilidades necesarios, y si éstos responden a lo que se espera del
talento humano en el &mbito empresarial y en la administracion o gestion pablica.

3.1.3.1 Metodologia de las Encuestas

La encuesta fue desarrollada en la ciudad de Quito desde el 10 de junio al 9 julio del 2014.
Su realizacion fue posible mediante la subida de la encuesta a la web. EIl proceso de

desarrollo de la encuesta fue de la siguiente manera:
e Levantamiento de datos de empresas publicas y privadas
e Subida de la encuesta a la plataforma web
e Notificacién por emailing a las empresas publicas y privadas
e Recepcion de los datos de la encuesta

e Tabulacion y procesamiento.
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3.1.3.2 Formato de la Encuesta

La encuesta esta conformada de diez preguntas, en las cuales el encuestado expreso sus
criterios en los diferentes tdpicos que trata la misma. Estas preguntas son dicotomicas, y

de seleccion multiple.

Cuadro No. 6

Formato de la Encuesta

ENCUESTA

Objetivo: Conocer si los profesionales en Administracién de Empresas rednen los conocimientos
y habilidades necesarios, y si éstos responden a lo que se espera del talento humano en el &mbito
empresarial y en la administracién o gestion publica.

Por favor responder de acuerdo a las indicaciones de cada pregunta:

Tipo de Empresa:

Privada

Publica

1. Sefiale entre los conocimientos y habilidades que se listan a continuacién cuales considera usted en
grado de importancia debe poseer el profesional en Administrador de Empresas.

Muy importante Importante Mci)dmepr::jt:rrr]]é nte Poco importante | Nada importante
5 4 3 2 1
CONOCIMIENTOS HABILIDADES

Administracién Liderazgo

Marketing Planificacion

Procesos Asertividad y firmeza
Contabilidad Evaluacion de soluciones
Estadistica Trabajo en Equipo

Finanzas Negociacion

Economia Manejo de programas informéticos

Empresas en su empresa o institucion.

2. Indique en qué areas se desenvuelven o desempefian los profesionales en Administracion de

Gerencia General

Finanzas

Ventas

Negocios Internacionales
Talento Humano

Planificacion y Presupuestacion

46



Marketing ‘

Contabilidad y Auditoria |

Adquisiciones ‘ Proyectos |

3. En su empresa o institucion al cubrir una vacante que podrian llenar los profesionales en
Administracién de Empresas, encuentra normalmente candidatos que retinan el perfil requerido en
las convocatorias realizadas

Siempre W7 Frecuentemente | Ocasionalmente Nunca
frecuentemente
5 4 3 2 1

4. En su empresa 0 institucion, ¢cudl es el mecanismo mas utilizado en el reclutamiento de
profesionales en Administracion de Empresas?

Avisos en periddicos y publicaciones
profesionales

Agencias de empleos
Recomendaciones de los empleados

Empresas competidoras
Solicitudes espontaneas

Anuncios en internet
Universidades

Concurso de merecimiento y oposicion

5. De qué Universidad prefiere a los profesionales en Administracion de Empresas

Universidad Internacional del Ecuador
UIDE

Universidad San Francisco de
Quito -USFQ

Universidad de las Fuerzas Armadas -
ESPE

Universidad Central del Ecuador

Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador -PUCE

Universidad Internacional SEK

Universidad de las Américas- UDLA

Universidad Tecnologica Equinoccial -
UTE

Otra
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6. Entre los siguientes instrumentos, indique cual es la forma de seleccion al graduado en
Administracion de Empresas.

Entrevista

Examen / Prueba de conocimientos

Examen / Prueba de psicolégica

Anaélisis de Hoja de Vida

7. ¢Considera que las competencias del profesional en Administracion de Empresas es mejor si?

Es graduado en Universidad privada local

Es graduado en Universidad publica local

Es graduado en Universidad privada local con
intercambio internacional

8. ¢ Las Universidades han realizado acercamientos para mostrarle el perfil que tienen sus graduados

en Administracion de Empresas?

Siempre

Muy
frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

5

4

9. ¢Ha obtenido informacion referente a las competencias que obtienen los graduados en
Administracién de Empresas de las Universidades?

Siempre L 1LT7 Frecuentemente | Ocasionalmente Nunca
frecuentemente
5 4 3 2 1

10. ¢Qué recomendaciones considera urgentes aplicar para mejorar el perfil del graduado en

relacion a las necesidades de la empresa?

GRACIAS POR SU COLABORACION
Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
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3.1.3.3. Resultados de la Encuesta
1. Sefale entre los conocimientos y habilidades que se listan a continuacion cuéles

considera usted en grado de importancia debe poseer el profesional en

Administracion de Empresas.

Cuadro No. 7-Pregunta No.1

OPCION [ s [ o | | w ] a ] w| 2| ]| 1| % ]rwa]| »
CONOCIMIENTOS
Contabilidad as|47,379%|  32|33,68% of 9.47% 3| 3,16% 6| 6,32%] 95| 100%
Marketing 34|3570%|  22|2316%|  10l1058%|  15|1570%| 14| 14,740 05| 100%
Economia 24|2526%|  34|35,70%]  10]1053%|  18]18i95% of 9.47%] 95| 100%
Estadistica 20[21,050  15|1570%|  11]11,58%| 242526  25|26,320] 95| 100%
Finanzas 16]16,84%| 56| 58,95% of 047%|  10|10,53% 4| a21%| 95| 100%
Procesos 12|12.63%|  34|3579%|  17]17.80%| ~ 16|16.84%|  16|16,84%| 95| 100%
Administracion 10]1053%|  4s|4737%|  12]12,68%|  16|1684%|  12|12,68%| 95| 100%
HABILIDADES 5 % | 4 % | 3 % | 2 % 1 % | Total| %
Asertividad y firmeza 32|33,68%|  14]14,74% of 9.47%|  25|26:320|  15[1579%| 95| 100%
Planificacion 24]2526%| 16| 16,84% a| a219%|  32|3368%| 10]2000% 95| 100%
Liderazgo 21]22,119%  12|12.630  11f1158%|  s1|s263%|  20[21,08%] 95| 100%
Negociacion 20[21,050%|  14|14,720]  13]1158%|  43]4s,269% 7| 7.37%| 95| 100%
T rabajo en Equipo 18]18.95%|  30|31,58%|  12]12.63%|  22|2316%|  13|13.68%| 95| 100%
Evaluacion de soluciones 17)17.80%  21|22,11%]  16]1e8am|  17|17.89%| 24| 25.26%6] 95| 1009%
!\:?:reriloégigsmgramas 10]1053%|  12|12.63%|  14|1474%6|  35|se84%|  24|25260| 95| 100%

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autor

Grafico No. 7-Pregunta No.1
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Analisis e interpretacién

Identificar el grado de importancia que las empresas dan a los diferentes conocimientos

y habilidades del personal permitira establecer si la actual formacion satisface dichos

requerimientos de manera adecuada.

En cuanto a los conocimientos, los resultados sefialan que la contabilidad 43,37%,

marketing 35,97% y economia 25,26% son conocimientos considerados indispensables,

siendo estos vitales en el profesional. Por otro lado tienen menos importancia el

conocimiento de procesos 12,63% Yy administracion 10,53%. En base a las tasas de

concentracion presentadas, se puede concluir que todos los elementos expuestos son

importantes y requeridos.

En cuanto a las habilidades, los resultados sefialan que la asertividad y firmeza 33,68%,

seguido de la planificacion 25,26% y liderazgo 22,11% son las de mayor relevancia,

mientras que el manejo de programas informaticos 10,53% es la de menor calificacion.

Como se indicé anteriormente, las tasas de concentracion de la opcion 5 correspondiente

a “Muy Importante” en las diferentes opciones describen que todos los factores

presentados son necesarios y observados por las empresas.

2. Indigue en qué areas se desenvuelven o desempefian los profesionales en

Administracion de Empresas en su empresa o institucion.

Cuadro No. 8-Pregunta No.2

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

- _ EMPRESAS | EMPRESAS
OPCION FRECUENCIA TASA PUBLICAS | PRIVADAS
Ventas 28 29% - 29%
Marketing 17 18% - 18%
Finanzas 14 15% 9% 6%
Planificacion v Presupuestos 0 0% 9% .
Talento Humano 7 7% 4% 1%
Contabilidad v Auditoria 7 7% 7%
A dquisiciones 5 5% 3%
Negocios Internacionales 5 5% - 5%
Gerencia General 2 2% - 2%
Provectos 1 1% - 1%
TOTAL 05 100% 35% 65%
100%
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Grafico No. 8-Pregunta No.2
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Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Analisis e interpretacion

En las empresas producto de su actividad o razon social existen varias areas en donde
puede incorporarse el personal. Los resultados obtenidos sefialan que las areas que tienen
mayor concentracion en las empresas publicas son Finanzas 9%, Planificacion y
Presupuestos 9%, Talento Humano 4%, Contabilidad y Auditoria 7%, Adquisiciones 5%.
En las empresas privadas se distribuye; en Ventas 29%, Marketing 18%, Finanzas 6%,
Talento Humano 3%, Negocios Internacionales 5%, Gerencia General 2% Yy Proyectos
1%

Conforme a los resultados, se evidencia que existen ciertas areas que demandan de
experiencia y resultados comprobables, lo que afecta al recién graduado. El area de ventas
y mercadeo es la de mayor demanda en las empresas privadas, aspecto que debe ser

tomado en consideracion en la formacion de los profesionales.
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3. En su empresa o institucion al cubrir una vacante que podrian llenar los
profesionales en Administracion de Empresas, encuentra normalmente candidatos

gue reunan el perfil requerido en las convocatorias realizadas

Cuadro No. 9-Pregunta No.3

OPCION FRECUENCIA TASA mg:‘g m:ss
Ocasionalmente 38 40% 15% 25%
Frecuentemente 24 25% 11% 14%
Muy frecuentemente 16 17% g% %%
Siempre 12 13% 7% 6%
Nunca 5 5% 3% 2%
Total 05 100% 4495 569

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Grafico No. 9-Pregunta No.3
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Analisis e interpretacion

La disponibilidad de personal que cubra los perfiles sefialados en las diferentes
convocatorias, describe la relacion que tiene la formacion profesional con los

requerimientos.

Las empresas sefialan que al realizar las convocatorias de profesionales para llenar las
vacantes ocasionalmente las encuentran las empresas publicas en el 15% y 25% las
empresas privadas, frecuentemente el 11% y 14% respectivamente, muy frecuentemente
el 8% y 9% respectivamente, siempre encuentra llenar sus vacantes mediante las

convocatorias realizadas el 8% y 9% respectivamente y nunca el 3% y 2%.

Las concentraciones citadas permiten observar que no siempre se encuentra el personal
requerido, aspecto que evidencia problemas en cuanto a la relacion existente y pertinencia
de la formacion del profesional siendo esto una barrera que impide su pronta inclusion

laboral.

4. En su empresa o institucion ¢Cual es el mecanismo mas utilizado en el

reclutamiento de profesionales en Administracion de Empresas?

Cuadro No. 10-Pregunta No.4

EMPRESAS | EMPRESAS

OPCION FRECUENCIA | TASA PUBLICAS | PRIVADAS
Avizos en periodicos v publicaciones
profesionales 14 15% 3% 10%
Agencias de empleos 18 19%% 1% 18%
Anuncios en internet 12 13% 1% 12%
Recomendaciones de los empleados 8 &% 1% 1%
Empresas competidoras 4 4% 1% 3%
Solicitudes espontaneas 4 4% 1% 3%
Universidades 4 4% 1% 3%
Concurso de merecimiento v oposicid| 31 33% 29% 4%
Total 05 100% 40%% 650%p

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora
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Graéfico No. 10-Pregunta No.4
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Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Analisis e interpretacion

El reclutamiento del personal es un proceso esencial buscando siempre las empresas e
instituciones tener una adecuada accesibilidad al personal para cubrir las vacantes
existentes de manera efectiva.

Los resultados sefialan la vigencia de medios tradicionales en las empresas publicas y
privadas. En las empresas pubicas el concurso de merecimiento y oposicion es el medio
de reclutamiento mas idoneo con el 29%. Vista la nueva ley organica de servicio publico
que esta sujeta a una estricta politica de meritocracia los funcionarios publicos de carrera
deben sujetarse al concurso de merecimiento y oposicion obligatoriamente, en la empresa
privada es el 4%.

En las empresas privadas los avisos en periddicos y publicaciones abarca el 10% y 5% en
las empresas publicas, seguido de las agencias de empleos 18% y en las empresas publicas
el 1% , los anuncios de internet 12% y el 1% en las empresas publicas, recomendacion

con los empleados 7% y en las empresas publicas el 1%. Por otro lado, los medios menos
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utilizados son la busqueda en las empresas competidoras, universidades y solicitudes
espontaneas tanto en las empresas publicas cuanto privadas representa el 12%

Es visible la falta de relacién que las empresas tienen con las universidades, no siendo
esta una opcion considerada pese a que en esta se encuentran formando la mayor parte de

profesionales que trabajaran en el pais.

5. De qué Universidad prefiere a los profesionales en Administracion de Empresas
Cuadro No. 11-Pregunta No.5

DPCION FRECUENCIA Tasa |[FTIPRESAS | EMEEIZSAS

Universidad San Francisco de Chuito -USFQ 6 6% 3% ey
Universidad de las Améncaz- UDLA 14 15% 2% 13%
Universidad Tecnologica Equineccial - UTE o 0% 3% 6%
Universidad Internacional del Ecuador UIDE 3 8% 3% 3%
Universidad de las Fuerzas Armadas - ESPE 3 8% 3% 3%
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador -

PUCE 38 4% 2% 19%
Universidad Central del Ecuador 4 4% 2% 2%
Universidad Internacional SEE 2 2% 1% 1%
Otra ] 6% 2% 4%
Total 05 100%% 42%% 58%%

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora



Graéfico No. 11-Pregunta No.5
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Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Anélisis e interpretacion

El posicionamiento e identificacion de las universidades por parte de las empresas es parte
de la imagen alcanzada producto de la gestién cumplida. En este caso los resultados
muestran claras diferencias en cuanto al criterio de basqueda de las empresas frente a las

universidades disponibles.

Con el mayor porcentaje se encuentra la PUCE con el 40% con una concentracion del
19% y 21% respectivamente, seguida por la UDLA con el 2% y 13% en las empresas
publicas, la UTE con el 3% y 6% respectivamente, la UIDE y la ESPE con el 8%. Con
menor porcentaje se encuentra la Universidad San Francisco, la Universidad SEK, la
Universidad Central y otras con el 20%.

Los resultados permiten observar que se toma totalmente como un criterio referente por

parte de las empresas la calificacion de acreditacion alcanzada por las universidades.



6. Entre los siguientes instrumentos, indique cudl es la forma de seleccion al
graduado en Administracion de Empresas.

Cuadro No. 12-Pregunta No.6

OPCION FRECUENCIA TASA mg: m:
Entrevista 44 46% 11% 35%
Analisis de Hoja de Vida 32 34% 10% 24%
Examen / Prueba de conocimientos 15 16% 6% 10%
Examen / Prueba psicologica 4 4% 2% 2%
Total 95 100% 20% 1%

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Grafico No. 12-Pregunta No.6
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Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Anélisis e interpretacion
Los instrumentos seleccionados en el proceso de contratacion del personal aportan con

informacidn relevante que sustenta la toma de decisiones. Los resultados muestran que

existen instrumentos altamente posicionados, mientras otros no son totalmente utilizados.

Con el 44% de concentracion, la entrevista es el instrumento mas utilizado siendo este

muy comuan en los procesos de seleccion. Siendo en la empresa privada de mayor
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importancia con el 35%, El analisis de la hoja de vida es de igual manera un mecanismo
valido en la seleccion de personal con el 10% y 24% respectivamente en donde se
obtienen informacion relevante del candidato. Con menor concentracion se encuentra el
examen de prueba de conocimientos con el 6% y 10% respectivamente, y el examen /

pruebas psicoldgicas con el 4% para la empresa publica y privada.

Se evidencia poca flexibilidad y adaptabilidad de los procesos de contratacién de
personal, aspecto que amerita revisiones para que se pueda disponer de mayor

informacidn que soporte adecuadamente la seleccion del personal.

7. ¢Considera que las competencias del profesional en Administracion de Empresas

es mejor si?

Cuadro No. 13-Pregunta No.7

OPCION FRECTENCIA TASA ;ﬁfﬁgig m&ig

Es. graduado en Universidad 48 519% 269% 150,
privada local

Es graduado en Universidad 25 26% 14% 12%
piblica local

Es graduado en Universidad

privada local con ntercambio 22 23% Q% 14%
internacional

Total 05 100% 49%p 51%

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora
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Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Anélisis e interpretacion

Las competencias en el profesional de Administracion establecen diferencias en cuanto
al tipo de universidad, las cuales son producto justamente de las experiencias obtenidas
en la contratacion.

Las competencias que desarrolla el graduado en universidades privadas, se refleja de
modo parejo en las preferencias tanto en las empresas publicas cuanto privadas con el
26% y 25% respectivamente, que el graduado provenga de universidades publicas el 14%
y 12%, la preferencia que el graduado provenga de universidades privadas con
intercambio internacional el 9% y 14%, siendo la empresa privada la que da mayor

importancia a este aspecto.

Los resultados a la pregunta No. 7, reflejan la confianza de las empresas hacia las
universidades publicas y privadas, aspecto que favorece la inclusion laboral de los
graduados.

La aceptacion de las empresas hacia la universidad local, refleja la aprobacion que éstas
tienen, hacia los procesos de acreditacion encaminados por el CEAACES.
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8. ¢Las Universidades han realizado acercamientos para mostrarle el perfil que

tienen sus graduados en Administracion de Empresas?
Cuadro No. 14-Pregunta No.8

OPCION FRECUENCIA TASA mg:s m:s
Nunca 70 T4% 40% 34%
Ocacionalmente 12 13% 8% 5%
Muy frecuentemente 5 5% 2% 3%
Frecuentemente 5 5% 3% 2%
Siempre 3 3% 1% 2%
Total 95 100% 549 16%

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Gréfico No. 14-Pregunta No.8
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Analisis e interpretacion

El acercamiento de las empresas con las universidades es un proceso esencial para
disponer de personal con competencias acorde a las necesidades existentes. Su desarrollo
fomenta la inclusion laboral y establece mejores posibilidades de desarrollo y crecimiento
de la sociedad.

El 40% y el 34% sefialan que nunca existe acercamientos, el 8% y 5% ocasionalmente, el
2% y 3% respectivamente sefialan que muy frecuentemente y el 3% y 2% respectivamente
sefialan que el acercamiento es frecuentemente y el 1% y 2% indican que siempre hay
acercamiento. Estas concentraciones describen los bajos niveles de relacion entre
empresas y entes colegiados que sefialan una debilidad que impide disponer de mejores
sistemas de contratacion laboral.

Ademas, la falta de acercamiento, no permite identificar adecuadamente las necesidades
de las empresas, lo que puede reflejarse en falta de competencias por parte del personal.
Estos factores son debilidades que en la actualidad no permiten una inclusion efectiva de
los graduados acorde la oferta laboral existente.

9. ¢(Ha obtenido informacion referente a las competencias que obtienen los

graduados en Administracion de Empresas de las Universidades?

Cuadro No. 15-Pregunta No.9

OPCION FRECUENCIA TASA ?Lgifgjﬂs %ﬁfg
Nunca 66 69% 40% 29%
Ocacionalmente 19 20% 12% 8%
Siempre 4 4% 2% 2%
Frecuentemente 4 4% 1% 3%
Muy Frecuentemente 2 2% 1% 1%
Total 95 100% 56% 449

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora
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Grafico No. 15-Pregunta No.9
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Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Analisis e interpretacion

Conocer las competencias del personal graduado es necesario para identificar el aporte
que estas pueden generar en las empresas. La identificacion de los procesos educativos
asi como la calidad profesional de los graduados abre oportunidades en el mercado y
permite a las empresas tener la seguridad de contar con personal adecuado acorde a sus

requerimientos.

El 40% y 29% respectivamente sefialan que nunca ha obtenido informacion, el 12% vy el
8% respectivamente indican que ocasionalmente, el 4% siempre y frecuentemente
respectivamente y el 2% tanto en las empresas publicas y privadas indican que la
obtencién de la informacién ha sido frecuentemente.
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Los valores citados, confirman la baja relacion existente entre empresas y universidades,
situacion que no permite una cobertura adecuada de las vacantes laborales, no

encontrandose totalmente las competencias del personal relacionadas a las necesidades.

10. ¢Qué recomendaciones considera urgentes aplicar para mejorar el perfil del
graduado en relacion a las necesidades de la empresa?

Cuadro No. 16-Pregunta No.10

. EMPEESAS | EMPRESAS
OFPCION FRECTUENCIA TASA PUBLICAS | PRIVADAS
Fortalecimiento de
- 14 15% 8% T%
practicas
Realizacion de foros 23 24% 10% 12%
Integrar a empresarios
a los procesos 27 28% 6% 22%
académicos
Levantamientos en
31 33% 5% 28%
empresas
Total 95 100% 29% 71%

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Graéfico No. 16-Pregunta No.10
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Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora

Anélisis e interpretacion

La formulacion de recomendaciones dadas por los empresarios para mejorar el perfil de
los graduados acorde a las necesidades de las empresas son factores adecuados que

orientaran el desarrollo de varias actividades.

Los resultados obtenidos fueron clasificados en cuatro recomendaciones. Con el 5% vy
28% respectivamente encuentran la necesidad de realizar estudios y levantamientos en
las empresas que identifiquen necesidades puntuales y sean cubiertas con competencias
del graduado. El 6% y el 22% indican la importancia de que los empresarios participen
en procesos académicos, permitiendo que sus necesidades sean acompafiadas con
formacion directa. EI 10% y 12% respectivamente indican la realizacion de foros en
donde se establezcan pardmetros que puedan ayudar a identificar necesidades y se forme
al profesional con competencias requeridas. Finalmente, el 8% y 7% indican que el
fortalecimiento de las practicas permitiria acercamientos que ayuden a conocer las

necesidades de la empresa con experiencias reales.

Cada alternativa descrita es importante y puede originar varios programas al interior de

las universidades que cambien la realidad actual analizada.
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3.1.3.4. Conclusiones de las Encuestas

La realizacion de la encuesta permitié obtener la siguiente informacion:

Entre los conocimientos y habilidades mas importantes que debe posee un
profesional en Administracion visto y definido por las empresas publicas y

privadas son, Contabilidad en un 47,37% y Asertividad y Firmeza en un 33,68%.

Las &reas en las que se desempefia el profesional en Administracion de acuerdo a
la realidad de las empresas publicas y privadas, son; Finanzas, Planificacion y
Presupuestos en 9%, en las empresas privadas su desempefio en Ventas equivale
al 20% y en Marketing el 18%.

Al realizar las convocatorias de seleccion de personal, las empresas publicas
encuentran los candidatos que retnan el perfil indicado, de manera ocacional en

un 15% y las empresas privadas en un 25%.

Para el reclutamiento de personal las empresas publicas lo realizan por medio de
Concurso de Merecimiento y Oposicion en un 29 % y las empresas privadas en
un 4%, esto seguido de avisos en periddicos y publicaciones profesionales en un
5% y 10% respectivamente.

Las empresas publicas prefieren a los profesionales de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador - PUCE en un 21% y las empresas privadas en un 19%.
Seguido por la Universidad de las Américas en un 2% y 13% de aceptacion

respectivamente.

Las empresas publicas prefieren a los profesionales de la Pontificia Universidad Catélica
del Ecuador - PUCE en un 21% y las empresas privadas en un 19%, seguido por la

Universidad de las Américas en un 2% y 13% de aceptacion respectivamente.

La entrevista es el instrumento mas utilizado para conocer el perfil del profesional,
las empresa publicas la prefieren en un 11% y las empresas privadas en un 35%,
seguido de andlisis de la hoja de vida en un 10% Yy 24% respectivamente en la

contratacion de profesionales.
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e Las universidades privadas locales tienen un mayor posicionamiento,

considerando las empresas que forman de mejor manera al profesional.

e Los graduados de las Universidades privadas locales son los que cuentan con
mayor aceptacion de las empresas publicas en un 26% y de las empresas privadas
en un 25%, seguido de los graduados de las Universidades publicas locales en un

14% y 12% respectivamente.

e Las empresas determinan que nunca se ha realizado un acercamiento de parte de
las Universidad para darles a conocer el perfil de los profesionales en
Administracion, en un 40% las empresas publicas y en un 34% las empresas
privadas.

e Las empresas no conocen las competencias que obtienen los graduados en
Administracion, en un 40% las empresas publicas y en un 29% las empresas
privadas.

e Las empresas recomiendan que en la formacion de los profesionales en
Administracion, se debe considerar la realizacién de foros, en un 10% las
empresas publicas y en un 12% las empresas privadas, seguido de levantamiento

que deberia realizarse a las empresas.

3.1.4. Entrevista

La entrevista a profundidad es una entrevista personal que utiliza la indagacién
exhaustiva. El proposito es explorar areas de conocimiento humano, actitudes o
comportamientos, de algo que se conoce poco o0 no se tiene informacion, para definir un
problema, ilustrar un proceso, formular lineas de accién o conocer motivaciones
profundas del comportamiento.

Las entrevistas a profundidad se realizaron a empresarios, para el normal
desenvolvimiento de sus actividades contratan permanentemente profesionales de grado

en el area de Administracion.
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Objetivo: Conocer si los profesionales en Administracion de Empresas retnen los
conocimientos y habilidades necesarios, y si éstos responden a lo que se espera del

talento humano en el &mbito empresarial y en la administracion o gestion pablica

3.1.4.1. Metodologia de la Entrevistas

Se entrevistaron a tres empresarios en la ciudad de Quito, estas personas fueron elegidas
al azar, con la seguridad de que su criterio profesional y empresarial, nos permitiria
oscultar las necesidades que se presentan al contratar a profesionales graduados en

Administracion.
3.1.4.2 Formato y Resultados de la Entrevista
La entrevista esta conformada de siete preguntas, en la que el entrevistado manifestd sus

criterios y puntos de vista acerca de la necesidad del perfil en competencias que debe

reunir el graduado de grado en Administracion.
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Cuadro No. 17- Formato y desarrollo de Entrevistas

ENTREVISTA No. 1

Objetivo: Conocer si los profesionales en Administracion de Empresas rednen los
conocimientos y habilidades necesarios, y si éstos responden a lo que se espera del
talento humano en el &mbito empresarial y en la administracion o gestion publica.

Entrevista No. 01
Nombre del Entrevistado: Iliana Raules
Profesion del Entrevistado: Tecnologa Médica

Nombre de la Empresa o Institucion | Clinica La Primavera

Cargo: Gerente General

Mujer

50 afios
Empresaria
Lider
Emprendedora
Optimista

Lugar y fecha: 4 de Septiembre de 2014

Perfil del entrevistado / a

AN N NN

1. Cuando usted entrevista a un candidato en el proceso de seleccion, ¢qué es lo
que busca?

R: La Clinica La Primavera, busca en los candidatos a seleccionar el alto grado en su
compromiso con el ser humano, su comportamiento. Es importante identificar en su
curriculo su formacion profesional. El exquisito trato con las personas, es decir su trato
humanizado con los demas.

A: La formacién profesional es un requerimiento esencial dentro de los procesos de
contratacion. Como se observa, las empresas evalGan un conjunto de caracteristicas para
tomar la decisién de contratacion, siendo estas indispensables para mejorar el
rendimiento empresarial. EI conocimiento, las habilidades y destrezas evaluadas se
enfocan al compromiso que el profesional tenga con sus labores y obligaciones.
El humanismo es un area que se considera necesaria y que debe estar apoyada en una

formacion de principios y valores.
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2. ¢Qué valora usted mas... la actitud o la aptitud del candidato? ¢Por qué?

R: Es muy importante la actitud, sus actitudes se veran reflejadas en su curriculo y en
el dia a dia de sus funciones y tareas.

A: La actitud es un requerimiento necesario que permite aprovechar la aptitud del
profesional. Esta se forma en base a la identificacion de la importancia de crecer y
fomentar un mayor desarrollo. El profesional comprende sus responsabilidades y las
cumple consiente de que esto ayudara a mejorar su calidad de vida y la de los demas.

3. ¢Qué tan importante es el estatus economico / social de la universidad en la que
se formé el Administrador de Empresas?

R: No es importante. Para la Clinica la Primavera es indiferente el estrato socio
econdmico de donde provienen sus seleccionados. La experiencia me ha permitido
identificar que los estudiantes de la Universidad Central del Ecuador estan mas
preparados.

A: EIl estatus economico del profesional no es un requerimiento evaluado. La
contratacion se basa en un principio de igualdad en donde prima el esfuerzo, la
preparacion, la voluntad y el deseo de aportar y crecer. Se observa que existe un
posicionamiento importante de la Universidad Central, aspecto que comprende una

formacion de calidad que las empresas han podido identificar.

4 ¢Usted como empresaria prefiere contratar Administradores con una
formacién académica integral especializada o generalista?

R: La formacion de los candidatos debe ser integral. En el area de la salud debe haber
una especialidad.

A: Todo profesional debe contar con las bases necesarias para poder desempefiarse de
manera eficiente. Las bases formativas, como indica su nombre proveen de
competencias indispensables que todo profesional debe tener. Sin embargo, dada la
amplia magnitud de especialidades y requerimientos en el campo de la medicina es
necesario que el profesional tenga una formacion necesaria para atender las

responsabilices exigidas por la carrera y principalmente por la sociedad.
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5. ¢Valora usted més a un graduado con experiencia en pasantias o practicas pre
profesionales, o un graduado con alto conocimiento tedrico aunque sin experiencia
practica ¢Por que?

R: La experiencia es indispensable, y se convierte en un elemento valioso en la
formacion de los estudiantes. Es un factor determinante en el desenvolvimiento de los
futuros profesionales.

A: La experiencia es necesaria, permitiendo al profesional desenvolverse
efectivamente. Las universidades deben apoyar a formar experiencia en los
profesionales, incorporando actividades practicas en sus estructuras académicas que

puedan ser aplicadas y aportar a mejorar las competencias del estudiante.

6. ¢Cuantas horas de capacitacion debe invertir su institucion para formar al
empleado graduado en Administracion de Empresas para que reuna las
competencias que requiere la empresa o institucion?

R: A mi juicio es muy importante capacitarse. Las empresas deberian considerar la
capacitacion para sus empleados. Clinica La Primavera preocupada por este tema
asignada 20 horas mensuales en capacitacion y al menos un curso por mes.

A: La capacitacion constante es requerida. Todo profesional debe disponer de una
formacion constante que actualice sus conocimientos y le permita desenvolverse
eficientemente en sus responsabilidades. Es importante que las empresas tengan mayor

relacion con las universidades para proveer de programas formativos de mejor calidad.

7. ¢ Cuantas oportunidad de negocios ha perdido su empresa o institucion por no
tener personal capacitado y con las competencias adecuadas para el cargo?

R: Han sido minimas las oportunidades perdidas.

A: Se observa que las no ha existido perdidas de negocios producto a falencias en la
formacion del profesional, siendo esto un factor importante que sefiala un aporte del
profesional. En este caso, el fortalecimiento académico es un mecanismo necesario para
aportar al crecimiento empresarial.

Gracias por su colaboracion
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ENTREVISTA No. 2

Objetivo: Conocer si los profesionales en Administracion de Empresas rednen los

conocimientos y habilidades necesarios, y si éstos responden a lo que se espera del
talento humano en el &mbito empresarial y en la administracion o gestion publica.

Entrevista No. 02
Nombre del Entrevistado: Jaime Polit
Licenciado en Negocios

Profesion del Entrevistado:

Internacionales

Nombre de la Empresa o Institucion | Tecnibuild

Cargo: Gerente

v
v
Perfil del entrevistado / a 4
v
v

Hombre

48 afnos
Auténtico
Inclusivo
Respetuoso

Lugar y fecha: 5 de Septiembre de 2014

1. Cuando usted entrevista a un candidato en el proceso de seleccién, ¢qué es lo

que busca?

R: Para mi es muy importante la actitud proactiva, que al menos existan conocimientos

béasicos de Contabilidad, Recursos Humanos y Marketing.

A: Se observa mayor enfoque en la actitud que en el conocimiento. Esto es un factor

parcial, no siempre adecuado. Puede presentarse problemas en los procesos selectivos

de las empresas, aspecto que se evidencia en la respuesta. No siempre las empresas estan

preparadas para contratar personal, no identificando las prioridades requeridas.

2. ¢ Qué valora usted mas... la actitud o la aptitud del candidato? ¢Por qué?

R: La actitud debe ser permanentemente positiva, con el interés por aprender y existir

la necesidad de trabajar en equipo.
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A: La actitud es un elemento requerido que siempre es valorado y priorizado. Este se
alcanza con una adecuada formacion que permita al profesional reconocer la

importancia de su gestion y aporte en una organizacion.

3. ¢ Qué tan importante es el estatus econdémico / social de la universidad en la que
se formo el Administrador de Empresas?

R: No es importante. De preferencia la seleccion se realiza de la Universidad o de la
Universidad San Francisco, siendo las dos de diferente estrato socio economico.

A: EIl estatus econémico no es importante, prima el conocimiento, compromiso,
esfuerzo. Existen universidades posicionadas, aspecto que se ha logrado en base
justamente en base al esfuerzo del profesional. En este caso, los profesionales son el fiel

reflejo de cada institucidn académica.

4. ¢Usted como empresaria prefiere contratar Administradores con una formacion
académica integral especializada o generalista?

R: El conocimiento del candidato a ser seleccionado debe ser generalista, esta es una
pequefia empresa, y por ende se realizan varias actividades.

A: La formacion debe ser general y especializada. Estos elementos se integran para
alcanzar un mejor desempefio. Las estructuras académicas deben proveer de las
competencias necesarias para que el profesional responda a todos los requerimientos
exigidos por las empresas contratantes.

5. ¢Valora usted més a un graduado con experiencia en pasantias o practicas pre
profesionales, o un graduado con alto conocimiento tedrico aunque sin experiencia
practica ¢ Por qué?

R: Deben haber practicado previamente, deberian haber realizado un cierto nimero de
horas de practicas, es decir debe haber habido ya una experiencia laboral en el mercado
empresarial.

A: La experiencia es fundamental. El profesional debe ademas del conocimiento
conocer cdmo actuar en base de las situaciones presentadas. Este es un requerimiento
que debe ser evaluado en la estructura de formacion, a fin de que pueda desempefiarse

eficientemente.
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6. ¢Cuantas horas de capacitacion debe invertir su institucion para formar al
empleado graduado en Administracion de Empresas para que reuna las
competencias que requiere la empresa o institucion?.

R: Aproximadamente 25 horas realizadas en un mes, el ultimo curso dictado fue en

Seguridad y Salud Ocupacional dictado la ultima vez.

A: La capacitacion complementaria es necesaria y permanente. Los cambios en la
sociedad ameritan que el profesional siempre esté atento a responder de manera efectiva,

proveyendo con sus conocimientos alternativas que mejoren la gestion.

7. ¢ Cuéntas oportunidad de negocios ha perdido su empresa o institucion por no
tener personal capacitado y con las competencias adecuadas para el cargo?

R: Si ha habido un requerimiento de personal especializado, las alianzas con las
diferentes empresas con las que trabajamos no ha permitido cubrir estas necesidades,
que de acuerdo a las caracteristicas de los contratos deben ser técnicos en el area.

A: Es importante que las empresas cuenten con profesional calificado que le permitan
aprovechar oportunidades de negocio. La adecuada formacion es un requerimiento
esencial para impulsar el mejoramiento empresarial, siendo estos elementos que deben

ser considerados en la propuesta.

Gracias por su colaboracion
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ENTREVISTA No. 3

Objetivo: Conocer si los profesionales en Administracion de Empresas retnen los
conocimientos y habilidades necesarios, y si éstos responden a lo que se espera del
talento humano en el &mbito empresarial y en la administracion o gestion publica.

Entrevista No. 03
Nombre del Entrevistado: Adrian Rojas
Profesion del Entrevistado: Ingeniero Comercial

Nombre de la Empresa o Institucion | ASESTAX

Cargo: Gerente General

v" Hombre
v' 38 afios
Perfil del entrevistado / a v Optimista
v" Anclado
v' Confiable

Lugar y fecha: 5 de Septiembre de 2014

1. Cuando usted entrevista a un candidato en el proceso de seleccion, ¢qué es lo
que busca?

R: Las personas a seleccionar deben tener conocimientos de levantamiento de procesos,
manejo de informacion, conocimientos basicos en finanzas, deben saber manejarse por
si solos con la iniciativa para ejecutar sus tareas.

A: Las competencias requeridas por los profesionales deben estar acorde a las
necesidades de la empresa. Las instituciones de educacién deben disponer de
mecanismos que les ayuden a identificar las necesidades existentes a fin de establecer
competencias adecuadas y acorde a las exigencias. Los modelos educativos deben
reflejar requerimientos actuales y futuros, permitiendo que los profesionales se

conviertan en impulsadores de cambio y desarrollo.

2. ¢ Qué valora usted mas... la actitud o la aptitud del candidato? ¢Por qué?

R: Actitud 100%, un alto interes por aprender.
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A: La actitud es fundamental y debe estar siempre en el profesional. Esta acompafada
de una adecuada aptitud permite al profesional desempefiarse adecuadamente. Las
instituciones de educacion deben motivar a sus profesionales para que siempre

respondan positivamente al cumplimento de los objetivos planteados.

3. ¢ Qué tan importante es el estatus economico / social de la universidad en la que
se formd el Administrador de Empresas?

R: No es importante. He seleccionado de la Universidad Catdlica o de la Universidad
San Francisco, es indiferente.

A: El estatus econdmico no es importante. Lo importante es la calidad de profesional,
su actitud y comportamiento. Su nivel de responsabilidad, principios y valores con los

cuales actlia en beneficio colectivo e individual.

4. ¢Usted como empresario prefiere contratar Administradores con una formacion
académica integral especializada o generalista?

R: La formacidén debe ser especializada. De acuerdo a las actividades de la empresa en
finanzas y auditoria y tributacion.

A: La formacion integral y especializada es complementaria y necesaria. Los procesos
de formacién deben permitir que el profesional cuente con las bases necesarias y con
conocimientos propios al area donde se desenvuelven.

5. ¢Valora usted més a un graduado con experiencia en pasantias o practicas pre

profesionales, o un graduado con alto conocimiento tedrico aunque sin experiencia
practica ¢ Por qué?

R: La formacion practica no debe faltar en la formacion de los estudiantes. La
Universidad debe preocuparse por vincular y crear una relacion con la empresa.

A: La experiencia es un requerimiento de las empresas, por lo que los procesos
formativos deben incorporar préacticas que permitan alcanzarla. Este es un
requerimiento y necesidad que todo modelo educativo debe adoptar.

6. ¢Cuéntas horas de capacitacion debe invertir su institucion para formar al

empleado graduado en Administracion de Empresas para que reuna las
competencias que requiere la empresa o institucion?.

R: Al menos 10 horas a la semana, en NIIFS, comportamiento ético, equilibrio
emocional.

A: La capacitacion debe establecerse en funcion a los temas capacitados. En este sentido
la definicion de horas corresponde al temario tratado, a su complejidad y forma de
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ejecutarse, siendo un elemento que debe establecerse previamente para garantizar una

formacion adecuada.

7. ¢Cuantas oportunidad de negocios ha perdido su empresa o institucion por no
tener personal capacitado y con las competencias adecuadas para el cargo?

R: Si se han perdido por lo menos 20 oportunidades de negocios, esto ha significado
entre $15.000 o $ 20.000 dolares.

A: La falta de formacion adecuada reduce el aprovechamiento de las oportunidades,
aspecto que limita el crecimiento de las empresas

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)

3.1.4.3. Conclusiones de las Entrevistas

El desarrollo de las entrevistas permite observar lo siguiente:

e Laseleccidn de profesionales no solo depende de sus conocimientos sino también
de su sentido humano y social.

e Se prefiere candidatos con un amplio conocimiento general, que puedan
desenvolverse de manera multidisciplinaria.

e Es importante que el profesional tenga experiencia, debiendo disponer de
practicas que le permitan adaptarse de mejor manera en la empresa.

e La actitud y aptitud del profesional son elementos evaluados para decidir su
contratacion.

e La especializacion también es requerida, debiendo el profesional demostrar

competencias especificas acorde a las necesidades y perfil de la vacante.
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3.2. COMPETENCIA / PROVEEDORES E INTERMEDIARIOS

3.2.1. Competencia / Proveedores

La educacion tiene el poder de transformacion. En la educacion convergen impactos
econdmicos, politicos, de gobernabilidad y un alcance que llega, practicamente, a todos
los sectores y familias de la sociedad.

Esto implica que cualquier cambio afecta la vida cotidiana a gran escala y en la mayoria
de los casos trastoca enormes intereses. Ecuador tiene claro este contexto, por ello, desde
los sectores publico y privado, cada uno en su entorno y también en alianzas estratégicas,
juntan esfuerzos para ofrecer las condiciones de un mercado con empleo de calidad vy,
paralelamente, nuevos profesionales con nuevos conocimientos que dominan las nuevas
tecnologias de innovacion, con gran capacidad de ejecutar e independencia en la toma de
decisiones. (REVISTA EKQS, 2014)

3.2.1.1 Oferta Académica

Universidades con oferta de Pregrado y Posgrado

UNIVERSIDAD

A Escuela Politécnica Nacional
Escuela Superior Politécnica del Literal
Universidad San Francisco de Quito

B Escuela Superior Politécnica de Chimborazo
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
Universidad Casa Grande
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil
Universidad Central del Ecuador
Universidad de Cuenca
Universidad del Azuay
Universidad Estatal de Milagro
Universidad Nacional de Loja
Universidad Particular Internacional SEK
Universidad Politécnica Salesiana
Universidad Técnica de Ambato
Universidad Técnica del Norte
Universidad Técnica Estatal de Quevedo
Universidad Técnica Particular de Loja
Universidad Tecnologica Empresarial de Guayaquil
Universidad Tecnoldgica Equinoccial
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Universidad Tecnoldgica Indoamérica

Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
Universidad de Especialidades Turisticas

Universidad de las Américas

Universidad del Pacifico Escuela de Negocios
Universidad Estatal de Bolivar

Universidad Internacional del Ecuador

Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil
Universidad Metropolitana

Universidad Nacional del Chimborazo

Universidad Particular de Especialidades Espiritu Santo
Universidad Regional Autonoma de los Andes
Universidad Técnica de Babahoyo

Universidad Técnica de Cotopaxi

Universidad Tecnoldgica Israel

Universidad Agraria del Ecuador

Universidad de Guayaquil

Universidad Estatal del Sur de Manabi

Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Universidad Técnica de Machala

Universidad Técnica Luis Vargas Torres de
Esmeraldas

Universidades con oferta de Pregrado
Universidad de los Hemisferios
Universidad Estatal Amazonica
Universidad Iberoamericana del Ecuador
Universidad Politécnica Estatal del Carchi
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena
Universidad Particular San Gregorio de
Portoviejo

Universidad Técnica de Manabi
Universidad Tecnoldgica Ecotec
Universidad Cat6lica de Cuenca
Universidad de Otavalo

Universidades con oferta de Posgrado
Facultad Latinoamericana de Ciencias Social

Universidad Andina Simon Bolivar

Instituto de Altos Estudios Nacionales

Fuente: (CEAACES, 2013)
Elaborado por: Autora



La falta de medidas enfocadas a relacionar la oferta académica con las necesidades del
sector privado y publico ha dado lugar a una distribucién no uniforme de las carreras. En
este caso, la oferta académica es limitada, dando lugar a situaciones de concentracion
excesiva en ciertas areas académicas que superan inclusive la capacidad de demanda del

mercado.

Segun Vargas, Patricio (Vargas, 2012), la situacion actual se relaciona a efectos como el
siguiente: “En el pais hay mas administradores de empresas que empresas. Las carreras

que mas alumnos tienen no son las que mas necesita el pais” (El Universo, 2012)

Esta situacion ha generado la necesidad de diversificar la oferta académica, la cual se
oriente a las necesidades propias de la sociedad, dando lugar a la formacion de
profesionales cuyas competencias sean requeridas y su gestion apoye al crecimiento del

pais.

La relacion, necesidades de la sociedad y educacién es un determinante que debe primar
en la formacion de profesionales, aspecto que establecera la capacidad del pais para

mejorar la calidad de vida, permitiendo que el Plan del Buen Vivir sea una realidad.

Uno de los antecedentes méas importantes que existe en el mundo de la capacitacion
laboral es el enfoque de competencias laborales. Este enfoque se plante6 a partir de los
afios ochenta y fue impulsado en algunos paises desarrollados, preocupados por el
creciente desfase entre los contenidos de la educacion técnica y los requerimientos del

empleo en el sector productivo.

Las primeras sefiales del problema fueron las quejas de los empleadores que no
conseguian reclutar personal con las calificaciones necesarias; al mismo tiempo que, las
encuestas de empleo mostraban que habia cada vez mas personas con distinta formacion
profesional desempefiando la misma ocupacion, y utilizando apenas una fraccion de su

educacion.

Ello sugeria que la capacidad para desempefiar un trabajo tenia poco que ver con el titulo
profesional del individuo, y que esta capacidad se podia desarrollar a través de diferentes

vias de estudio y experiencia.
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Asi surgio el enfoque de la competencia laboral, entendida como la capacidad de
desempefiar correctamente un trabajo. Para Martin Miranda una competencia laboral
“comprende las actitudes, los conocimientos y las destrezas que permiten desarrollar
exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo a criterios de
desempefio considerados idoneos en el medio laboral. Se identifican en situaciones reales
de trabajo y se las describe agrupando las tareas productivas en areas de competencia
(funciones mas o menos permanentes), especificando para cada una de las tareas los
criterios de realizacion a través de los cuales se puede evaluar su ejecucion como

competente”. (Martin, 2003)

Vargas Zufiiga plantea que al hablar del enfoque de competencia laboral es conveniente
distinguir entre las diferentes fases en su aplicacion tanto para el sector publico cuanto

privado:

a) Identificacion de competencias: Es el método o proceso que se sigue para
establecer, a partir de una actividad de trabajo, las competencias que se movilizan con el
fin de desempenar tal actividad, satisfactoriamente. Las competencias se identifican
usualmente sobre la base de la realidad del trabajo, ello implica que se facilite la
participacion de los trabajadores durante los talleres de analisis.

La cobertura de la identificacion puede ir, desde el puesto de trabajo, hasta un concepto
mas amplio y mucho més conveniente de area ocupacional o &mbito de trabajo.

Se dispone de diferentes y variadas metodologias para identificar las competencias.

Entre las mas utilizadas se encuentran el analisis funcional, el método “desarrollo de un
curriculo” (DACUM, por sus siglas en inglés), asi como sus variantes SCID y AMOD y
las metodologias caracterizadas por centrarse en la identificacién de competencias clave,

de corte conductista.

b) Normalizaciébn de competencias: Una vez identificadas las competencias, su
descripcion puede ser de mucha utilidad para aclarar las transacciones entre empleadores,
trabajadores y entidades educativas.

Usualmente, cuando se organizan sistemas normalizados, se desarrolla un procedimiento

de estandarizacion, de forma tal que la competencia identificada y descrita con un
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procedimiento comudn, se convierte en una norma, un referente valido para las
instituciones educativas, los trabajadores y empleadores. Este procedimiento creado y
formalizado institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en un

estandar al nivel en que se haya acordado.

c) Formacién basada en competencias: Una vez dispuesta la descripcion de la
competencia y su normalizacion, la elaboracion de curriculos de formacion para el trabajo
sera mucho mas eficiente si considera la orientacion hacia la norma. Esto significa que la
formacion orientada a generar competencias con referentes claros en normas existentes,
tendrd mucha mas eficiencia e impacto que aquella desvinculada de las necesidades del
sector empresarial.

Es necesario no solamente que los programas de formacion se orienten a generar
competencias mediante la base de las normas, sino también, que las estrategias
pedagogicas sean mucho mas flexibles a las tradicionalmente utilizadas.

De este modo, la formacién por competencias enfrenta también el reto de permitir una

mayor facilidad de ingreso-reingreso haciendo realidad el ideal de la formacidn continua.

De igual forma, es necesario que permita una mayor injerencia del participante en su
proceso formativo decidiendo lo que mas necesita de la formacion, el ritmo y los

materiales didacticos que utilizara en su formacion, asi como los contenidos que requiere.

Algunas de las competencias clave, en las que mas se insiste hoy desde la dptica de la
gestion de recursos humanos, no se generan en el conocimiento transmitido en los
materiales educativos, sino en las formas y retos que el proceso de aprendizaje pueda
fomentar.

Paraddjicamente muchas veces se insiste en la generacion de actitudes enfocadas hacia la
iniciativa, la resolucion de problemas, el pensamiento abstracto, la interpretacion y la
anticipacion; en medio de ambientes educativos en los que la unidad béasica es el grupo,
todos van al mismo ritmo y todos se someten a la misma cantidad y calidad de medios en

un papel totalmente pasivo.
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3.2.2. Intermediarios

Las empresas publicas y privadas demandaran, de empresas especializadas y conocedoras
en el ambito de Recursos Humanos quienes se encargaran de buscar y contratar a los

trabajadores de la empresa.

La primera labor de esta area es efectuar una planificacion de personal, es decir,
determinar cudl es la necesidad de mano de obra que va a tener la empresa en una época
determinada, qué tipo de perfiles van a ser los necesarios, que tipo de contratos van a

realizarse y cual va ser su costo.

Tras la planificacion comienza la busqueda, se pasa a la fase de seleccion de personal.
Una vez establecido cual es el perfil de trabajador que busca la empresa, se comienza a
buscar candidatos dando publicidad de la vacante existente. Actualmente la forma mas

comun de hacerlo es a través de portales especializados de empleo en la red.

En cuanto comiencen a llegar los curriculums, los técnicos de Recursos Humanos
comenzaran la busqueda, descartando a aquellos cuyo perfil no se adapte al buscado y
concertando entrevistas con aquellos candidatos que consideren que pueden ser idoneos

para el puesto.

Posteriormente se realizaran entrevistas personales para conocer a los candidatos con méas
profundidad y si fuera necesario, se realizaran pruebas para comprobar que los interesados
pueden realizar el trabajo ofertado. Se procedera de esta manera hasta que se encuentre

al candidato idéneo.

En concordancia con el Objetivo General del presente estudio de investigacion, se
concluye, después de realizado el estudio de mercado que los resultados obtenidos
permitieron establecer el Perfil Profesional por Competencias, de acuerdo a las
necesidades de las empresas publicas y privadas en Quito, y el Disefio del Perfil por

Competencias de los Administradores.
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CAPITULO IV

DISENO DE PERFIL POR COMPETENCIAS DE LOS

ADMINISTRADORES

El levantamiento de campo y andlisis desarrollado,
evidencian una falta de relacion entre la formacion del
profesional en administracion y los requerimientos de
las empresas publicas y privadas, estableciendo la
necesidad de desarrollar un perfil por competencias
que responda a las necesidades del mercado y permita

al recién graduado desarrollarse profesionalmente.

En este sentido, el presente capitulo ha sido
desarrollado con el objetivo de satisfacer los
requerimientos de los grupos interesados. En base a lo
expuesto, el objetivo buscado en el capitulo es el disefio
de un perfil integral que permita garantizar una mejor
relacion entre lo que demandan las empresas y los
procesos educativos de las instituciones de educacion

superior.
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4. DISENO DE PERFIL POR COMPETENCIAS DE LOS
ADMINISTRADORES

4.1 Bases del disefio del perfil por competencias

El Reglamento de Régimen Académico RRA establece los principales procesos
académicos necesarios a cumplir por parte de las Institucion de Educacion Superior - IES
para elevar la calidad, promover la posibilidad de diversidad de los itinerarios
academicos, integrar el sistema de educacion superior a las redes regionales y globales de
conocimiento, contribuir a la formacién del talento humano, organizar procesos
académicos en torno a la libertad de formacion, aprendizaje e investigacion, dotar de
modelos educativos y curriculares de un caracter flexible, dinamico y contextual, asi
como de itinerarios de aprendizaje, investigacion, produccion, gestion social y desarrollo

del conocimiento.

En este sentido, el modelo de competencias que se desarrolla a continuacion debe
promover una formacion integral basado en niveles formativos que se basen en modelos
de aprendizaje especificos en los cuales los participantes puedan disponer de
competencias adecuadas que les permitan afrontar de manera eficiente los retos que la

sociedad demanda.

El disefio del perfil por competencias debe satisfacer los requerimientos de las empresas,
permitiendo brindar al profesional conocimientos acorde a sus requerimientos que le

reconozcan desenvolverse efectivamente.

El andlisis desarrollado permite entender que las necesidades de las empresas se basan en
incorporar personal que cumpla adecuadamente sus responsabilidades y a la vez
promueva mejoramientos internos que eleven el rendimiento general. En este sentido, las
competencias deben permitirle al profesional cumplir sus obligaciones y direccionar
acciones orientadas a mejorar el rendimiento en las diferentes areas en donde se

desempefie.

Por esta razdn, el disefio del perfil debe estar conformado de diversas bases y cada una de
ejes que permitan al personal desempefiarse de manera efectiva aportando al desarrollo
econdmico, social, politico y ambiental del Ecuador. Su formacién debe necesariamente
responder a la realidad nacional, disponiendo de una clara vision y capacidad para
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afrontar los retos existentes dando lugar a nuevas tendencias que impulsen un mayor

crecimiento a las empresas.

Las competencias pueden ser definidas como las habilidades, destrezas y conocimientos
que una persona adquiere y que le permiten utilizarla de manera efectiva para solventar
un determinado problema, permitiendo alcanzar resultados especificos necesarios y

requeridos en un determinado momento.

Acorde los resultados obtenidos, el modelo propuesto se conforma de la siguiente

estructura descrita en el siguiente organizador grafico:

Gréfico No. 17-Perfil por competencias

Fuente: (Investigacion realizada, 2014)
Elaborado por: Autora



El disefio de perfil por competencias propuesto se conforma por seis areas basicas las
cuales se consideran necesarias para garantizar que el profesional graduado en
administracion disponga de habilidades y capacidades necesarias para solventar el

requerimiento de las empresas y apoyarlas en el cumplimiento de sus objetivos.

Cada una de las areas basicas definidas permitira al profesional desempefiarse de manera
adecuada, manteniendo siempre una vision hacia el perfeccionamiento de las funciones

que le permitan aumentar el rendimiento con menor uso de recursos.

4.2 Estructura de la formacion por competencias

Las empresas privadas y publicas demandan de personal calificado en todas sus areas

mismas que acorde a los objetivos propuestos demandan de competencias especificas,

Las cuales son vitales. Esto sefiala la necesidad de desarrollar un perfil flexible adaptable
a las necesidades empresariales y viable en la medida que permita al recién graduado
disponer de bases sélidas que le permitan incorporarse efectivamente en el mercado
laboral.

De esta manera, quien adopte el perfil propuesto, entendiéndose universidades, escuelas
politécnicas, centros de formacidn, entre otros, dispondra de un esquema adaptable a las
necesidades del mercado y a los cambios que en este ocurran, producto al propio avance

de las ciencias y a los cambios en los patrones de comportamiento de los clientes.

Por esta razon, tomando como referencia las bases del perfil propuesto, la estructura de
formacion responderé a niveles de requerimiento en cada una de las areas empresariales,
proceso que fomentara un desarrollo adecuado viable de ser actualizado acorde cambien

las necesidades.

Todas las bases del disefio propuesto son importantes, no obstante las diferentes areas
empresariales que demandan de profesionales en administracion requieren de

priorizaciones que da lugar a especializaciones requeridas.

Este factor da lugar a un concepto inmerso en el disefio propuesto basado en la formacion

integral y especializada.
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e Formacion Integral: La formacion integral sefiala la importancia que el
profesional disponga de una visién amplia respaldada con conocimientos en
diferentes areas que le permitan responder frente a exigencias que van a
presentarse en su carrera. Ademas, dispondrd de la capacidad de investigar,
generar conocimiento y actualizarse, aspectos que le permitiran estar acorde a la

demanda de profesionales existente en el mercado.

e Formacion especializada: Comprende la seleccion de ramas administrativas
necesarias en una empresa, disponiendo de un conocimiento profundo que le
permita actuar de manera eficiente, acorde a las exigencias y adecuada para
alcanzar altos niveles de calidad y productividad. EI conocimiento especializado
le permite tomar decisiones sustentadas en conocimiento del area, aspecto que
para la empresa implica la posibilidad de desarrollarse alineada al marco legal y
a las necesidades del mercado con propuestas basadas en ventajas competitivas

que fortalecen su participacion en el mercado.

Los elementos expuestos, establecen una necesidad y un reto que debe ser cubierto
adecuadamente por el disefio de competencias planteadas. La necesidad radica en
conformar un sistema flexible, orientado y enfocado al requerimiento de las empresas que

permitan al profesional disponer de una formacion integral y especializada.

El reto implica en establecer un modelo que combine dos areas apartemente excluyentes
en donde la formacion integral y la especializada manejan procesos metodoldgicos
propios. En este caso, la formacion integral como indica su nombre demanda del
conocimiento de todas las bases citadas, entendiendo que estas son indispensables y

necesarias por la empresa.

Por otro lado, la formacion especializada da mayor ponderacion a ciertos ejes para que el
profesional pueda responder de manera eficiente a las demandas que las empresas tienen

en sus diferentes procesos internos.

Para establecer un criterio unificado que permita satisfacer de manera adecuada los
requerimientos planteados, la estructura disefiada se representa en base al siguiente

organizador grafico:
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Graéfico No. 18- Estructura del perfil por competencias

BASES INTREGRALES

BASES ESPECIALIZADAS

Bases de formacion

Periodo de formacion

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Autora

Analizando la estructura propuesta, se observa que de las bases citadas, es necesario
establecer una priorizacion en funcion a las necesidades de las empresas en relacion a las
competencias del profesional por cada proceso. Es decir, sefialar los requerimientos
especializados que le permitan desenvolverse apropiadamente.

En este caso, es fundamental que su formacién le permita al profesional tener una vision
amplia pero un conocimiento y habilidad que le permita marcar un verdadero aporte en

la empresa.

Dada la amplitud del conocimiento y procesos de las empresas, el aporte de la estructura
implica la posibilidad de formar a un profesional en donde conforme va formandose va

fortaleciendo su especialidad partiendo de una visién integral.

Para explicar de mejor manera la estructura, se cita diferentes procesos empresariales
como por ejemplo mercadeo y finanzas. Ambos son indispensables para la empresa,
debiendo el profesional tener una formacién en aspectos generales y especificos. Estos

ultimos son propios del area seleccionada.

La estructura planteada, establece la posibilidad de que las universidades adapten sus

procesos formativos a los requerimientos de las empresas, permitiendo que a medida que
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el estudiante cumple su periodo de formacion vaya adquiriendo una especialidad
partiendo justamente de una formacion integral que le permita desenvolverse

eficientemente.

En este caso, es necesario establecer una valoracion por areas que permita definir cuales
de las bases citadas deben ser consideradas como formacién integral y cuales como
especializada. Este proceso deberé realizarse por ambito de estudio, entendiendo que cada

una de las bases posee elementos integrales y especializados.

4.3 Valoracion por areas

Para poder establecer un mecanismo Util de priorizacién, se ha establecido un sistema tipo

semaforo basado en tres niveles que se describen a continuacion:

Cuadro No. 18- Estructura del semaforo
Valor Descripcion

0 Competencia no requerida
1 Competencia requerida parcialmente

3 Competencia requerida

Elaborado por: Autora

Grafico No. 19- Estructura del semaforo

Competencia no

requerida
» Competencia

requerida

parcialmente

» Competencia
requerida

Elaborado por: Autora
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Mediante el sistema de priorizacion, es necesario establecer procesos de relacion entre el
ente académico y los empresarios a fin de obtener los resultados que permitan determinar

las bases que van a ser incorporadas en el area integral y en el &rea especifica.

Es importante citar que cada una de las bases se conforma de ejes, los cuales pueden tener
diferente priorizacion, dando lugar a la creacion de mallas académicas totalmente

pertinentes.

4.4 Procesos de Desarrollo

La aplicacion de la estructura debe permitir al estudiante identificar la utilidad de las
competencias. Es decir la formacion no podra ser eficiente en la medida que se desarrolle
de manera tedrica, en donde el estudiante pueda comprender las bases y sus ejes pero no

su aplicacion.

Conforme se sefial6 en el diagndstico realizado, los profesionales que ingresan a las
empresas mantienen un periodo de adaptacion en el cual inician realmente un aprendizaje

de la utilizacion de las competencias disponibles.

La falta de experiencia limita su contratacion en cargos de direccion, enfocandose
principalmente en areas operativas. Este proceso da lugar a una carrera profesional en la
cual el ascenso depende de los resultados y competencias que ya en la practica se

adquieran.

Es importante, formar a un profesional capaz de tomar decisiones, prever escenarios,
aportar desde el momento mismo de su contratacion, a fin de que las empresas se sientan

respaldadas disponiendo de personal que cubra todos sus niveles.

Por esta razon, el proceso de desarrollo acorde a la estructura definida, debe combinar
una formacion que permita al profesional tener pleno dominio del conocimiento, aspecto
que representa justamente la competencia en donde este se relacione a la habilidad,

destreza y capacidad de utilizarlo en beneficio propio y colectivo.

El proceso de formacién permite a la estructura definida conformarse por una formacion
teodrica-practica siendo esta indispensable. Su desarrollo es viable acorde al siguiente

modelo propuesto:
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Bases de formacon

Gréafico No. 20-Proceso de formacion

FORMACION

BASES INTREGRALES

L

Formacion practica

BASES ESPECIALIZADAS

Periodo de formacon

Elaborado por: Autora

En el organizador grafico se muestra que el proceso de formacién incluye elementos

interrelacionados los cuales permitiran que el profesional cuente con una informacién

actual y viable de perfeccionarse constantemente. En este caso, su desarrollo busca los

siguientes objetivos:

El conocimiento no es estatico sino dindmico: Permitir una formacion para
identificar cambios en el entorno y requerimientos permitiendo su actualizacion

permanente.

El profesional identifica como aplicar el conocimiento: Utilizar el
conocimiento para alcanzar resultados esperados. Sus competencias le facultan a

actuar sustentado en lo que conoce.

El profesional busca nuevas formas de solucion a los problemas: Incentivar al
profesional a buscar nuevas alternativas para mejorar los procesos, alcanzar

mejores resultados y elevar su desemperio.
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o EI profesional genera conocimiento: Formar un profesional que investigue

generando conocimiento cuya aplicacion permita mejorar lo actuado.

e El profesional al graduarse es apto para integrarse en el mercado laboral:
Formar un profesional capaz de integrarse de manera efectiva en el entorno.

Como se observa, los objetivos citados permiten que las empresas cuenten con
profesionales que respondan a sus necesidades actuales y ademas permitan establecer
acciones que den lugar a cambios en el mercado, desarrollando sistemas, procesos y
productos innovadores, creativos que satisfagan de mejor manera las necesidades de la
poblacion.

Su desarrollo permite una mayor inclusion en el mercado, en la medida que su formacion
responde justamente a necesidades existentes pudiendo éstas ser cubiertas de manera

efectiva.

El proceso propuesto serd viable en base al cumplimiento de una formacion compuesta

de los siguientes elementos:

Elementos principales:

La propuesta incluye dos procesos de formacidn principales, los cuales se detallan en los

siguientes aspectos:

e Formacion tedrica: Su desarrollo incluye un conocimiento pleno de las teorias
vigentes en cada una de las bases del perfil. Su formacion permite al profesional
tener un sustento comprobado de diversas investigaciones existentes que le
permitan relacionarse con sus actividades, conociendo mecanismos y posibles
respuestas a obtenerse en funcion de sus acciones. La formacion tedrica fomenta
el comportamiento critico del profesional en la medida que dispone de
conocimientos que le permiten analizar de mejor manera su entorno y aplicar

técnicas y estudios sustentados previamente realizados.
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Formacién préactica: Incluye la identificaciéon de la utilidad del conocimiento
para que este pueda ser aplicado en funcion a las necesidades existentes. Permite
al profesional desarrollar soluciones viables a los problemas existentes,
reaccionando de manera preventiva y correctiva frente a circunstancias para
promover el mejoramiento continuo. Su desarrollo permitira que el profesional
pueda ser productivo inmediatamente al ser contratado, debido a que dispone de
las competencias para poder desenvolverse y adaptarse a la cultura y
comportamiento organizacional de la empresa basado en un pleno conocimiento

del mercado.

Elementos transversales:

Son aquellos que fomentan el desarrollo del conocimiento en el profesional mediante la

aplicacion de técnicas investigativas, necesarias para que pueda desenvolverse y

actualizarse acorde a las necesidades del mercado. Se compone de los siguientes aspectos:

Formacion experimental: Esta formacion hace referencia a la importancia que
tiene para el profesional tener la capacidad de proponer nuevas alternativas y
experimentar basado en conocimiento. Su desarrollo permite que el profesional
esté atento a desarrollar propuestas que mejoren su desempefio, evitando quedarse
conforme solamente con el cumplimiento de sus responsabilidades. Su desarrollo,
como se observa, se enfoca en mantenerse siempre activo, siempre enfocado en

establecer nuevas alternativas.

Formacion investigativa: Su desarrollo permite que el profesional utilice sus
competencias para generar nuevos conocimientos los cuales pueda aplicar.
Mantiene amplias capacidades de inferir, analizando las premisas existentes y
generando conclusiones amparadas en nuevos conocimientos que le permiten

desarrollarse.
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Los procesos de formacion citados dan lugar a la necesidad de establecer mecanismos
viables sobre los cuales garantizar la formacion soportada de los diferentes elementos
propuestos.

4.5 Ejes de las bases propuestas

Una vez analizados los procesos sobre los cuales se desarrollard la estructura de
formacion, a continuacion se describen los ejes propuestos de las diferentes bases
planteadas. Es importante citar que estos han sido definidos en base a los resultados
obtenidos en la aplicacidn de las encuestas y entrevistas, aspecto que garantiza que se

encuentran relacionados a las necesidades de las empresas.

4.5.1 Ejes de las competencias humanistas y éticas

Las competencias humanistas y éticas buscan entregar al profesional competencias que
le permitan siempre mantener una vision social, en donde sus acciones promuevan un
mejoramiento de la calidad de vida de la poblacién. Su formacion se enfoca a la
identificacion de los derechos fundamentales, los grupos prioritarios y los intereses
supremos que permitan actuar siempre en base de principios y valores necesarios para
que a través de su trabajo ayuden a las empresas a cumplir siempre la responsabilidad

social que tienen con la sociedad.

Los ejes propuestos que conforman este eje se describen en el siguiente organizador:
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Graéfico No. 21-Ejes de las competencias humanistas y éticas
DESTREZAS Y HABILIDADES CONOCIMIENTOS
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Elaborado por: Autora

Las competencias incluidas en este eje se basan en la importancia que tiene el
comportamiento inclusivo del profesional, tolerante de la diversidad, capaz de impulsar
acciones que permitan mejorar el entorno laboral. Las destrezas y habilidades esperadas
en su formacion se basan en la seguridad de actuar siempre con ética buscando un
crecimiento y beneficio de todos los participantes, con medidas que le permitan a la

empresa relacionarse de manera efectiva con su entorno.

4.5.2 Ejes de las competencias técnicas

Las competencias técnicas son aquellas que permiten al profesional desenvolverse en las
diferentes ramas de la administracién conociendo los procesos legales vigentes y los
mecanismos que le permitiran tomar decisiones que permitan a la empresa mejorar su

rendimiento constantemente.

Las competencias esperadas a desarrollar en los profesionales se citan a continuacion:
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Graéfico No. 22-Ejes de las competencias técnicas
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Elaborado por: Autora

Economia

Las competencias técnicas permitiran que el profesional tenga la capacidad de planificar,

organizar, dirigir y controlar, aspectos que son esenciales y determinantes en la

administracion manteniendo un conocimiento sobre las diferentes areas en donde su

carrera se desenvuelve.

4.5.3 Ejes de las competencias tecnoldgicas

Las competencias tecnoldgicas hacen referencia a la importancia que tiene los avances en

este campo para las empresas. Su vigencia permite que el profesional conozca la

tecnologia y pueda emplearla eficientemente para mejorar el rendimiento de la empresa.

Se espera desarrollar las siguientes competencias:
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Graéfico No. 23-Ejes de las competencias tecnoldgicas
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Elaborado por: Autora

Su desarrollo permitira al profesional manejar adecuadamente la tecnologia permitiendo
que esta sea incorporada en la empresa para mejorar sus procesos internos. Los
conocimientos se enfocan ademas a la identificacion de recursos Open Source teniendo

la habilidad de modificarlos y adaptarlos acorde a las necesidades de la empresa.

4.5.4 Ejes de las competencias investigativas y metodoldgicas

Su enfoque se basa en permitir al personal cumplir de manera eficiente procesos
investigativos que le permitan desarrollar propuestas innovadoras, debidamente

respaldadas que puedan ser aplicadas en la empresa.

Mediante el desarrollo de este eje, el profesional sera capaz de trabajar en equipo,
desarrollar un liderazgo necesario para la direccién del personal, tomar decisiones con
firmeza y voluntad, permitiendo desarrollar conocimiento mediante procesos

metodoldgicos previamente definidos.
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Las competencias esperadas son:

Grafico No. 24-Ejes de las competencias investigativas y metodoldgicas
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Elaborado por: Autora

4.5.5 Ejes de las competencias de las competencias direccionales y
visionarias
Su desarrollo permitira que el profesional siempre se encuentre atento al desarrollo de
cambios que permitan mejorar el desempefio interno. Su desarrollo permitira reducir los
riesgos posibles a presentarse desarrollando mecanismos que permitan dirigir

adecuadamente al personal.

Las competencias a desarrollar son:



Graéfico No. 25-Ejes de las competencias direccionales y visionarias
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Las habilidades que el profesional dispondra se basan en establecer cambios amparados

en una vision clara del entorno, evitando riesgos posibles a presentarse que den lugar a

falencias que afecten la productividad.

Su desarrollo permitira utilizar modelos de gestion que permitan definir si los efectos de

las decisiones tomadas, son las indicadas y adecuadas.

4.5.6 Ejes de las competencias ambientales

Las funciones del profesional no pueden ocasionar impactos nocivos al entorno que

pongan en riesgo su propia estabilidad y los demas. Sus competencias deben comprender

un respeto al medio ambiente al cual deben promover en base de las gestiones realizadas.
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Las competencias a desarrollarse son:

Graéfico No. 26-Ejes de las competencias ambientales
DESTREZAS Y HABILIDADES CONOCIMIENTOS

Elaborado por: Autora

El profesional mantendra siempre una vision integral que permitan conservar la
naturaleza. Promovera acciones enfocadas a evitar situaciones que pongan en riesgo el

equilibrio ambiental, estableciendo mecanismos que la empresa debe adoptar.

Las diferentes competencias presentadas marcan bases que incluyen diversos ejes los
cuales pueden ser complementados a fin de que cada ente académico incorpore aquellos
elementos que considere indispensables para relacionar efectivamente al profesional con
la empresa. Es decir, el disefio del perfil planteado estd sujeto a constantes

perfeccionamientos los cuales garantizaran su aplicacion.

4.6 Mecanismos de adopcion del perfil por competencias propuestos

La adopcién del perfil por competencias propuesto requiere de la disponibilidad de areas
de gestién en los diferentes entes académicos para que puedan ser incorporados en sus
estructuras académicas. Su desarrollo demanda de la preparacion del docente, el
desarrollo de material y el mejoramiento de la infraestructura, aspectos que facilitaran su

implantacion.



En este caso, es importante que las universidades, escuelas politécnicas, centros de
formacion y demaés incorporen el perfil sustentado en procesos de ensefianza-aprendizaje
que cuenten con un adecuado plan académico y operativo que permita su desarrollo.

Para ello, se propone el cumplimiento de los siguientes mecanismos:

4.6.1 Unidad estratégica de gestion

La unidad estratégica de gestion es un area académica administrativa que apoyara a los
entes académicos a mantener siempre relacionados los procesos académicos con las
necesidades de las empresas. Su implantacion permitira determinar cambios en las bases
y ejes propuestos. Ademas, realizard constantemente la priorizacion de cada eje a fin de

conformar las estructuras de formacion.

A nivel interno, apoyaran a la realizacién de las actividades necesarias para compafiar los
procesos formativos, evaluando los resultados alcanzados tanto en la formacion como en

la inclusién laboral.

Su desarrollo establece un vinculo permanente entre los entes académicos y las empresas
privadas y publicas, permitiendo que el profesional recién graduado disponga de las

competencias necesarias y requeridas.

La propuesta plantea que la unidad estratégica tenga las siguientes funciones concretas:

e Evaluar la actualizacion, modificacion o eliminacion de las bases y ejes
propuestos a fin de que estos se encuentren relacionados a las necesidades de las
empresas.

e Permitir la implantacion del disefio de perfil por competencias en los procesos de
ensefianza y aprendizaje.

e Evaluar los resultados en la formacidn de los perfiles propuestos y la inclusion del
profesional en el mercado laboral

o ldentificar el desempefio del profesional recién graduado en el mercado laboral
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e Desarrollar programas que permitan mejorar la relacion de los entes académicos

con las empresas.
e Promover el fortalecimiento de las relaciones de los entes académicos con las

empresas.

Para el cumplimiento de las responsabilidades propuestas, la unidad estratégica se

conforma de la siguiente estructura organica funcional:

Graéfico No. 27- Estructura organica funcional de la Unidad Estratégica de gestion
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Elaborado por: Autora
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4.6.2 Planificacion académica

La implantacién del disefio del perfil por competencias requiere que los diferentes entes
academicos incluyan los procesos citados en la planificacién académica a fin de que se
disponga de los presupuestos necesarios para poder cumplir con las siguientes

actividades:

e Capacitacion de los docentes a cargo en los diferentes procesos formativos

e Adquisicién de los materiales necesarios para los procesos de formacion

e Mejoramiento de la infraestructura académica

e Adquisicion de los equipos requeridos para los procesos de formacion

e Definicidn de los procesos para la evaluacién de las competencias adquiridas

e Aprobacién de los presupuestos requeridos por la unidad estratégica de gestion.

La inclusién del disefio de perfil por competencias en la planificacion académica
permitira su implantacién, siendo este un proceso que viabiliza el cambio en la gestion y
permite disponer de mecanismos para garantizar una formacion del profesional acorde a

las exigencias y necesidades de las empresas.

4.6.3 Plan operativo

Para viabilizar el cumplimiento del disefio del perfil propuesto, es importante que se
desarrollen por cada uno de los ejes los planes operativos necesarios que permitan a los
docentes cumplir con las actividades que conforman el proceso de formacion. El plan

operativo deberd incluir los siguientes elementos:

Definir las actividades a cumplirse por cada eje acorde al proceso de formacion

planteado

e Definir los contenidos de cada uno de los ejes. Desarrollar los syllabus por cada
uno de los ejes

e Definir la temporalidad de capacitacidn por cada uno de los ejes desarrollados

e Definir las salidas de campo, investigaciones y proyectos que se pretende
desarrollar para la generacion de las competencias requeridas.

e Delimitar los procesos de evaluacion a ser cumplidos
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o Establecer las variantes necesarias en base a escenarios posibles a encontrarse en
los procesos acadéemicos.

e Establecer los procesos de capacitacion para los docentes.

El plan operativo determina las actividades a cumplirse, las cuales permitirdn generar de
las competencias esperadas. Su desarrollo permite la implantacion efectiva del disefio,
permitiendo su desarrollo efectivo. A continuacion se expone el plan operativo

describiendo las actividades a cumplirse y los tiempos establecidos:
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Cuadro No. 19- Plan Operativo

Plan Operativo
Mombre de tarea Duracién | ene 15 | feb"15 | mar"15 | abr*15 | may "5 jun 15 [jul*15 |
15[22[29[05[12[19]26 [02][09 1623 [02[09][16 [23[30][06[13 [20[27 [04]11[18]25 |01 [08[15[22[29 [06 [13 [20 [2F

- Fase I: Conformacion de la estructura organica funcional Unidad Estratégica de Gestion 19 dias
Definir los rezsponzables 15 dias
Ewvaluar los responsables 3 dias
Definir las funciones de los integrantes. 1 dia

- Fase Il: Capacitacion 10 dias
Capacitar a los integrantes de la unidad 10 dias

-/ Fase Ill: Evaluar mallas académicas 79 dias
Evaluar las actuales mallas académicas 15 dias
Determinar acorde los ejes las necesidades de mejeramiento de las mallas 10 dias
Plantear las nuevas mallas académicas 5 dias
Establece los créditos a establecerse por cada eje 15 dias
Establecer las actividades a cumplirse por cada eje 12 dias
Coordinar las salidaz de campo requeridas 12 dias
Determinar los procesos de evaluacion a aplicarse 5 dias
Capacitar a los docentes respensables 5 dias

- Fase IV: Aplicacion 31 dias
Implementar las mallas académicas 20 dias
Evaluar los resultados alcanzados t dias
Aplicar el modelo propuesto para evaluar la relacion S dias
Emitir informes sobre gestidn 1 dia

Elaborado: Autora
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CAPITULO V

EVALUACION Y VALIDACION DEL PERFIL POR
COMPETENCIAS

El objetivo del presente capitulo es determinar la
validez del disefio propuesto, evaluando mediante una
aplicacion para que demuestre su aplicabilidad y

resultados ofrecidos.
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5. EVALUACION Y VALIDACION DEL PERFIL POR
COMPETENCIAS

5.1 Procesos de evaluacion y validacion

El perfil por competencias propuesto, demanda de un sistema de evaluacion que permita
identificar su utilidad y aplicacion, facultando que las empresas puedan contar con
personal calificado acorde a sus requerimientos. Como se evidencio, el desarrollo se basa
en una estructura totalmente flexible, compuesta por diversos ejes que responden a una
formacion integral, que debe someterse a procesos que permitan determinar su

orientacion y enfoque a los requerimientos del mercado.

Debido a que cada empresa establece perfiles especializados en funcion de sus procesos,
cultura y comportamiento organizacional, la evaluacidén propuesta comprendera varios
procesos cumplidos de manera individual tanto por las instituciones de educacion
superior como por las empresas publicas o privadas, brindando un sistema permanente de
retroalimentacion que permita verificar si el perfil propuesto satisface los requerimientos

existentes.

En base a lo expuesto, la propuesta se desarrolla en funcién de una estructura que valore
el perfil y lo evalue de manera técnica a fin de poder establecer la relacion entre la

necesidad de las empresas y las competencias del profesional.
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Grafico No. 28- Procesos de evaluacion y validacion
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Elaborado por: Autora

5.1.1 Validacién

El proceso de validacién comprende una relacién de la necesidad de las empresas con los
procesos de formacion. Su desarrollo permitira establecer semejanzas y discrepancias que
faculten una pronta insercion del profesional en el mercado y su aporte en el crecimiento

de las empresas.

Para su desarrollo, se toma como referencia la metodologia de priorizacion anteriormente
expuesta en base del semaforo, conformando niveles de comportamiento apoyados en
técnicas matematicas basadas en la covarianza y correlacion. Su uso permitira determinar
si efectivamente, la formacién en perfiles dada por una institucion de educacion superior

se relaciona a las necesidades de las empresas.



Para una mejor comprension del proceso planteado, se lo expresa en el siguiente

organizador grafico:

Grafico No. 29- Proceso de validacion propuesto
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Elaborado por: Autora

Comparacion de variaciones

En este caso, el puntaje obtenido se establece en base a una medicion de la carga horaria
y estructura académica que el profesional ha cumplido, verificando las habilidades y
competencias desarrolladas en su formacion. Por otra parte, el esperado implica la
informacidn proporcionada por las empresas acorde a sus necesidades, detallando los ejes
de mayor necesidad. Con los valores expuestos se procede a establecer la existencia de

una relacién que identifique su existencia y tipo

La propuesta de validacion, determina el cumplimiento de tres fases conforme se sefiala
en los siguientes aspectos:

e Primera: Establecer por parte de las instituciones de educacion superior una
revision del perfil por competencias desarrollado, determinando las areas que
mayor atencion y formacion.

e Segunda: Participan las empresas publicas y privadas, priorizando los ejes del
perfil, determinado sus necesidades

e Tercera: Relacion, mediante técnicas estadistico-matematicas se establece la

relacién existente determinando en base a este calculo la validez de perfil. Para




este caso, se toman levantamientos a varias universidades y empresas, para

posteriormente aplicar los procesos matematicos que se describen a continuacion:

El proceso matematico-estadistico propuesto se basa en la covarianza y coeficiente de

Pearson, para lo cual se aplicaré las siguientes ecuaciones:

Ecuacién No. 2- Covarianza

Varianza Marginal de cada variable (Variable 1: Puntaje, Variable 2: Esperado)
S2X= (Y. X2/ N° Datos ) — (XM ) 2

S2Y= (3 Y2/ N° Datos) — (YM) 2

SX =RAIZ CUADRADA (S2X)

SY = RAIZ CUADRADA (S2Y)

Covarianza
SXY =) XY/ N° DATOS - (XM * YM)

Correlaciéon de Pearson
r=SXY /(SX * SY)

Fuente: (Amat, 2011, pag. 48)
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Los resultados mediante la aplicacion de la correlacion se podran interpretar en funcién

el siguiente cuadro:

Cuadro No. 20- Interpretacion del Coeficiente de Pearson
RESULTADO DEL COEFICIENTE TIPO DE RELACION

DE CORRELACION

r=0 No existe ninguna correlacion, en este
caso la formacion de la institucion
superior no aporta a las necesidades de la

empresa

r=1 La formacion cumplida por la institucion
superior  satisface ampliamente los
requerimientos de la empresa en relacion

a estructura

O<r<1 Existe una correlacion positiva, que
sefiala adecuada relacién entre la
formacion entregada al profesional y las

necesidades empresariales

r=-1 La formacion dada por la universidad esta
totalmente diferente a las necesidades de
las empresas, debiendo de manera urgente
ajustarse el disefio el perfil

-1<r<0 Existen serias falencias en la formacién
entregada y los requerimientos de las

empresas publicas y privadas

Fuente: (Amat, 2011, pag. 48)
Elaborado por: Autora

Las escalas citadas permitiran identificar falencias en cuanto a estructuras de formacion
que las universidades y escuelas politécnicas cumplan en la formacion de los

profesionales, permitiendo e mejoramiento continuo de sus programas.
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Para mostrar de manera didactica, el proceso expuesto, se tomd un eje de valoracién

(competencias humanistas y éticas), mostrando el proceso detallado:

e Determinar los procesos de valoracion por horas en las instituciones de educacion
superior. Es importante citar que estos rangos pueden variar acorde a las
necesidades de las instituciones valoradas. En este caso, se utilizo el siguiente

cuadro:

Cuadro No. 21-Proceso de valoraciéon de Universidades

Escala de puntaje Puntaje
por semana

Menos de 1 hora 0

de formacion
Entrela3 1
horas de

formacion

Maés de 3 horas 3

de formacion
Elaborado por: Autora
Las empresas utilizaran el semaforo acorde a sus necesidades.

e Levantar los datos en las universidades y empresas privadas y publicas. Es
importante que el estudio sea ejecutado mediante una muestra representativa que
en el caso de las empresas debe ser por sector econémico o actividad. Con el
levantamiento obtenido, se obtiene el promedio. En este caso, se presenta un
ejemplo de levantamiento a una universidad (Universidad Metropolitana
UMET) y a una empresa (Consorcio Tecnoldgico Integrado).

e Los puntajes esperados y universidad se basan en las horas de formacion por

cada eje.
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Cuadro No. 22- Datos levantados

Eje:
Habilidades

Atencion Prioritaria

Actuar con ética en los negocios
La responsabilidad social

El pensamiento social
Tolerancia a la diversidad

La relacion con el entorno
Conocimientos

Marco Legal

Filosofia Corporativa

Win to Win

Estructura de las necesidades del ser
humano
Principios y Valores en los negocios

Promedio

Competencias humanistas y éticas

Puntaje
Universidad
1

P O W W EFkNPEFE WwWwOo

1
1,58

Elaborado por: Autora

Se relacionan los promedios obtenidos en las diferentes instituciones educativas y

empresas. En este caso se tomaron cuatro universidades y cuatro empresas de ejemplo.

Universidades:

e Universidad Internacional SEK
e Universidad Central del Ecuador

e Universidad de las Américas

e Pontificias Universidad Catdlica del Ecuador

Empresas:

e Clinica La Primavera
e Tecnibuild

e ASESTAX

e Hospital de Los Valles

Esperado

B WO R ORRFPRWWER R

0
1,25
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Cuadro No. 23-Tabla de datos resultante del levantamiento
Universidades y

Promedio Medicién

e Se calcula la covarianza y varianzas marginales, para posteriormente aplicar el

AW N R

Escuelas
Politécnicas
1,58
1,34
1,5
1,78

Elaborado por: Autora

Coeficiente de correlacion de Pearson.

No

A W DN

Suma
Promedio

SXY
S2X
S2Y
SX
SY
R

e El resultado del Coeficiente de Pearson obtuvo un valor de 0,64 lo que indica que

los procesos formativos en las universidades levantadas corresponden a las

Cuadro No. 28-Calculos

(X)
1,58
1,34

15
1,78
6,2
1,55

0,009875
0,0251
0,0092188
0,1584298
0,0960143
0,64917864

(Y)

1,25
1,3

1,4

1,5
5,45
1,3625

X2
2,4964
1,7956
2,25
3,1684
9,7104
2,4276

Elaborado por: Autora

Privadas

1,25
1,3
1,4
1,5

Y2
1,5625
1,69
1,96
2,25
7,4625
1,865625

necesidades de las empresas, siendo este un factor importante

El proceso cumplido, debe realizarse para cada eje, siendo un mecanismo util en la
medida que la cuantificacion permite obtener resultados transparentes que relacionen las

estructuras académicas a las necesidades empresariales, proceso que es necesario para

Empresas Pablicas y

XY

1,975
1,742
2,1

2,67
8,487
2,12175

fomentar un adecuado desarrollo del crecimiento social y economico a nivel nacional.
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5.1.2 Evaluacién

Una vez validados los procesos de formacion garantizando que estos respondan a las

necesidades de las empresas, la evaluacion comprende la puesta en practica de las

competencias del profesional. Este proceso debe estrictamente ser cumplido por las

empresas, supervisados por las instituciones de educacion superior en la medida que

orienten su desarrollo.

La evaluacion permitira determinar si el personal responde satisfactoriamente en base de

ejercicios especializados en los diferentes sectores en donde se desempefien.

Los pasos a aplicarse en la evaluacion, se detallan a continuacion:

Delimitacion del area de evaluacion: En este caso, es importante que se seleccione
un area de evaluacion, como mercadeo, finanzas, operaciones, administracion,
tecnologia, entre otras. Es importante como se observa que la evaluaciéon sea
focalizada, aspecto que permitird evaluar las competencias del profesional. En
este caso, se ha seleccionado “Mercadeo”

Definicion del objetivo: Establecer el objetivo sujeto de evaluacion. Su definicion
es requerida ya que determina la base del cumplimiento. En este caso, se establece
la necesidad de mejorar la difusion de la marca

Delimitacion de actividades: Permite establecer las acciones requeridas que deben
ser cumplidas por el profesional. En este caso, se evaluara la definicion de una
estrategia ofensiva en base a un proceso técnico que permita justificarla.

Proceso de evaluacion: Es importante que se establezcan los elementos a ser
evaluados y los parametros. Para ello se prepara la siguiente ficha, misma que

debe ser construida por cada area establecida:

Cuadro No. 24-Ficha técnica de evaluacién

Pardmetro Puntaje

Siempre 3
A veces 1
Nunca 0
Area Mercadeo
Objetivo Mejorar la difusion de la
marca
Actividad Establecer una estrategia
ofensiva
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Parédmetro Puntaje
1. ¢ Muestra identificacion del objetivo y actividad solicitada?
2. ¢ Utiliza procesos estructurados que permitan disponer de informacion?
3. ¢ Sustenta sus actividades en metodologias que apoyen su gestion?
4. ¢ La estrategia planteada es adecuada y pertinente en base a la realidad
de la empresa?
5. ¢ Muestra un desempefio adecuado en el cumplimiento de la estrategia?

Elaborado por: Autora

e Las preguntas citadas se hacen a los colaboradores del area evaluada (empleados)
o Se establecen los procesos de calificacion. En este caso, se definen los siguientes

rangos:

Cuadro No. 25-Rangos
Parametro

Entre 0 a 1 no aprueba

Entre 1 a 3 aprueba

Elaborado por: Autora

Es importante que se planteen diversas actividades en el area definida a fin de que el
profesional sea sometido a una evaluacion integral. Al final en base a los resultados
alcanzados se determina el uso de las competencias, permitiendo verificar si el profesional

aporta al crecimiento y desarrollo de la empresa.

La metodologia de validacion y evaluacion, permite garantizar una formacion relacionada
entre las empresas y las instituciones de educacion y verificar la utilidad de las
competencias, siendo elementos que permitiran obtener informacidn para perfeccionar el

modelo de perfiles por competencias desarrollado.

Es importante citar que el modelo ha sido acompafado de procesos técnicos,

metodoldgicos que permitan tener un claro direccionamiento sobre los resultados, siendo
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este un mecanismo necesario para poder perfeccionar constantemente los procesos de

formacion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Una vez terminado el estudio de investigacion, se formula la siguiente conclusion en base a

la Hipotesis:

El Disefio del Perfil por Competencias, es aplicable y de gran utilidad en las empresas
publicas y privadas, para garantizar una mejor relaciéon entre lo que demandan las
empresas y los proceso de formacion de parte de las Instituciones de Educacion
Superior

Se formulan las siguientes conclusiones en base a los objetivos especificos planteados:

El macroentorno revela condiciones de mejoramiento del pais en los ambitos
politicos, sociales, econdmicos y tecnolégicos. Los diversos indicadores muestran
estabilidad situacion que da paso a importantes oportunidades relacionadas con el
mejoramiento de las condiciones humanas. En el ambito politico se evidencia
tendencias izquierdistas que han profundizado el gasto social. En el ambito
econdmico se refleja un mayor crecimiento, manteniendo estables los indices de
inflacién y tasas de interés, aunque con problemas en los saldos del comercio exterior.
En el ambito social hay un mejoramiento de las condiciones de salud y vivienda,
siendo estas indispensables para el Buen Vivir. En el ambito tecnoldgico se
evidencian problemas por los altos costos de la tecnologia y por la falta de un real

desarrollo en este sector.

El Microentorno muestra profundos cambios en el sector de educacion en el pais. Los
programas de aseguramiento de la calidad académica, han establecido modelos de
revision mas rigurosos que han dado como resultado el cierre de 14 entidades
académicas. El Reglamento de Régimen Academico estable la necesidad de implantar
una formacion especializada conteniendo niveles de gestion que permitan elevar la
calidad académica. Su desarrollo comprende procesos administrativos, académicos,

investigacion y vinculacion sobre los cuales cada institucion de educaciéon debe
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trabajar. Esto se relaciona totalmente con las competencias, en la medida que su
desarrollo permite una mejor relacion entre la formacion y las necesidades propias de
la sociedad.

Las empresas publicas y privadas demandan de las competencias del personal para
poder mejorar su gestion. Sin embargo, no siempre tienen una respuesta favorable en
base a los profesionales que optan por las vacantes, debiendo incurrir en costos
relacionados a la capacitacion para solventar los vacios. Esta situacion afecta a la
competitividad y crecimiento de las mismas, sefialando que las instituciones de
educacion superior deben tener mecanismos mas efectivos que permitan identificar

las necesidades de la empresa.

El diagnostico externo e interno realizado, muestra cambios importantes en el pais
con respecto a la educacion superior, teniendo como resultado el cierre de 14
universidades en el pais. En este caso, las instituciones de educacion superior
demandan de mecanismos que les permitan mejorar sus modelos de formacion,
cubriendo los requerimientos del mercado a fin de que se facilite la inclusion del

profesional en administracion en el mercado.

La falta de consolidacion de instrumentos de cooperacion entre las empresas publicas
e incluso privadas con las Instituciones de Educacion Superior, los altos costos de
realizar un estudio a profundidad y la limitacion en el tiempo no permitieron la
observacion de la totalidad de la muestra calculada. Sin embargo existe la seguridad

que el analisis realizado ha permitido llegar a resultados confiables.

El perfil por competencias propuesto, dispone de una estructura técnica en donde la
formacion buscada sera integral apoyada en una formacion tedrica y practica basada
en procesos experimentales e investigativos. Su desarrollo ha sido desglosada hasta
identificar las habilidades y conocimientos por cada eje para que se fortalezcan los

procesos formativos.
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La validacion propuesta esta focalizada en garantizar una relacion entre las
necesidades de las empresas y las estructuras formativas de las instituciones de
educacion superior. Por otra parte, la evaluacion se basa en la aplicacion de las
competencias, las cuales deben ser desarrolladas por cada &rea de la empresa, en base

a la formulacion de objetivos y actividades.
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6.2 Recomendaciones
Las conclusiones formuladas, permiten recomendar lo siguiente:

Se recomienda que los resultados macroeconémicos sean expuestos en
conversatorios, pudiendo las propias Universidades establecer escenarios de
discusion que analicen el comportamiento de los diversos indicadores. La
informacidn resultante permitira establecer acciones que permitan perfeccionar los
modelos de relacion Empresa-Universidad, siendo fundamental para el crecimiento

integral de la sociedad.

Se recomienda que se establezcan investigaciones especializadas sobre los resultados
de la calidad académica resultante una vez terminados los procesos evaluativos. El
conocimiento generado permitira tener mayor comprension sobre la importancia del
aseguramiento de la calidad y como esta aporta a las empresas a desarrollarse. Los
resultados obtenidos pueden ser publicados en la web, estableciendo canales de

informacion pertinentes en este importante tema.

Se recomienda que las universidades y escuelas politécnicas conformen un grupo
especializado en la validacion y evaluacién en base al modelo propuesto, o al que
consideren necesario para poder disponer siempre de informacién actualizada, que
permita relacionar los requerimientos del mercado a los procesos de formacion. Su
gestion debe proveer de informacion actualizada y pertinente que permita ajustar los
procesos educativos formando y actualizando competencias para que el profesional
pueda incorporarse de manera decidida en el mercado y aporte a las empresas a su

crecimiento.

Los diagndsticos realizados a nivel externo e interno deben continuarse. Se
recomienda que el grupo planteado asuma su desarrollo por lo menos cada seis meses,
tiempo que permitird identificar requerimientos que deben ser soportados con
estructuras académicas adecuadas. Los estudios a realizar pueden recibir el apoyo y
asistencia de organismos publicos y privados especializados en diagndsticos para

obtener una informacion desglosada y oportuna.
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Los resultados de las encuestas y las entrevistas aplicados deben ser publicados a fin
de que puedan apoyar la gestion de las instituciones de educacion superior. Su
utilizacion permitira conocer mas sobre criterios de la poblacion y expertos, siendo
esto fuente de informacion directa para el mejoramiento institucional de la educacion
en el pais. Se propone el desarrollo de un blog o portal web para que la informacion

pueda ser utilizada de mejor manera.

Se recomienda que el perfil por competencias propuesto sea presentado en diferentes
instituciones de educacion superior, para que con el criterio de profesionales,
docentes y directivos sea documentada y perfeccionada. El trabajo en equipo es vital
para superar las debilidades identificadas principalmente relacionadas a la falta de

relacion de los procesos formativos con las necesidades empresariales.

La validacion de la propuesta y la evaluacidn debe ser ejecutada en las diferentes
instituciones de educacion y segmentos empresariales una vez que se adopte el perfil
por competencias propuesto. La informacion obtenida, retroalimentara los procesos

y permitira a cada institucion plantear planes de mejora.
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GLOSARIO
La terminologia utilizada en el ambito de las competencias profesionales se detalla a

continuacion:

= ACEPTACION DE NORMAS Y POLITICAS:
Disposicion para comprender, asumir y actuar dentro de las directrices y normas
institucionales y sociales. Todas las personas que observan o tienen este valor se caracterizan

porque cumplen y se comprometen con las normas organizacionales.

Las normas y politicas permiten direccionar los procesos maximizando el perfil por
competencias del personal. Su desarrollo permite mejorar la relacion del profesional en base
a la clara delimitacion de los objetivos que se quieran alcanzar en determinados &mbitos de

la sociedad.

= ACTITUD:

Conducta asumida frente a las responsabilidades o tareas asignadas.

El conocimiento puede delimitar la actitud en el profesional. En la medida que el ser humano
tiene una mejor preparacion, su actitud frente a los retos y desafios puede relacionarse hacia

el éxito, mostrando seguridad en las actividades necesarias a cumplir.

= ACTITUD DE SERVICIO:
Disposicién de actuar, sentir y/o pensar en torno a las necesidades de la ciudadania como
colectividad para lo cual dirige toda sus acciones como estrategia para garantizar la

satisfaccion de los mismos.

La forma de actuar esta ligada a las competencias de la persona. El conocimiento, las
destrezas, habilidades, entre otras pueden mejorar la forma de servir a los demas, aspecto que

puede verse reflejado en un crecimiento de la sociedad.
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= ADAPTABILIDAD:
Es la capacidad para adecuarse eficazmente a situaciones cambiantes, los cuales representan
procesos responsabilidades o personas.

La adaptabilidad encuentra en las competencias de la persona mecanismos viables que le
permiten entender de mejor manera el entorno y relacionarse, disponiendo de capacidad para

mejorarlo constantemente.

= ADAPTACION AL CAMBIO:
Capacidad para aceptar y enfrentar con apertura las diversas situaciones y personas nuevas y

para aceptar los cambios positiva y constructivamente.

El cambio es necesario en la medida que provea mejores condiciones de desarrollo individual
y colectivo. Las competencias de la persona le permiten aceptar de mejor manera las

condiciones actuales, reduciendo la resistencia frente a 10s nuevos retos existentes.

= ADMINISTRACION O APROVECHAMIENTO DEL TIEMPO:
Capacidad para establecer criterios y prioridades en la etapa de implementacion de planes o
estrategias, sustentandose en la vision proyectada que aprovechen el tiempo de la actividad

y optimicen el logro de los objetivos.

Optimizar y aprovechar el tiempo demanda de mejores mecanismos de planificacion, siendo
las competencias un recurso que la persona dispone para conocer técnicas que le permitan

hacer mas en menos tiempo.

= ANALISIS DE PROBLEMAS:
Capacidad para ver mas alla de lo tangible, trascendiendo el plano de la l6gico formal a lo
abstracto, encontrando los factores causales de los problemas, asi como las soluciones

requeridas, con los resultados son sustentados en un alto nivel de eficacia y confiabilidad.
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Los problemas bien planteados direccionan hacia soluciones sostenibles y sustentables. La
constante formacion y el mejoramiento del perfil proveen a la persona de conocimientos que

le permiten alcanzar soluciones adecuadas, fomentando un crecimiento integral.

= ANALISIS NUMERICO:
Capacidad para realizar operaciones, andlisis, organizacion y presentacion de datos
numericos de manera exacta. Competencia propia de quienes tienen que desempefiar cargos

relacionados con el area contable y/o financiera de una organizacion.

El analisis numérico facilita el entendimiento del comportamiento de las variables, siendo su
desarrollo en la medida que se conoce técnicas y metodologias que permitan levantar,

procesar y obtener informacion precisa que fomente la toma de decisiones efectiva.

= APTITUD:
Es la capacidad para realizar u operar competentemente en una determinada actividad.

Condicion para el buen desempefio o ejercicio de una labor.

Las capacidades se incrementan en la medida que la formacion del profesional se relaciona
a lo que la sociedad requiere. El perfil relacionado al entorno es un medio para alcanzar

oportunidades de crecimiento.

= APTITUD VERBAL.:
Habilidad para comunicarse de forma certera mostrando el manejo del lenguaje técnico y
profesional, realizada con un tono muy espontaneo, acorde a su nivel de formacién y
experiencia, asi como del nivel del cargo que ocupe, lo que incide directamente en el nivel

de impacto personal del trabajador.

La aptitud verbal permite una mejor comunicacion y transmision de conocimientos, aspecto
que eleva las competencias de la persona. Su desarrollo es viable en la medida que la persona

aprenda técnicas y realice practicas que le permitan mejorar esta aptitud.
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= ATENCION AL CLIENTE:
Exceder las expectativas del cliente demostrando un compromiso total en la identificacion

de cualquier problema y proporcionando las soluciones efectivas para la solucion del mismo.

Las competencias permiten un mejoramiento en la forma como se atiende al cliente. La
formacion profesional es un mecanismo para mejorar la captacion y servicio, siendo estos

elementos que conforman la calidad.

» AUTOCONFIANZA:
Capacidad para demostrar un alto nivel de seguridad y confianza en las capacidades de si
mismo, aplicandolas al logro de los objetivos fijados, movilizando todo su potencial
cognitivo y emocional, convencido de que el éxito depende de si mismo y de como es capaz

de contagiarlo en su entorno de trabajo.

A medida que una persona recibe una capacitacion especializada, su autoconfianza y relacion
con el entorno mejora, siendo elementos que se pueden apoyar con modelos efectivos y

pertinentes.

= AUTOCONTROL.:
Capacidad de mantener las propias emociones bajo control y evitar reacciones negativas ante

provocaciones, oposicion u hostilidad por parte de otros o bajo condiciones de estres.

La capacidad de autocontrolarse, dominar las emociones y actuar de manera adecuada a las
circunstancias son mecanismos que se pueden alcanzar con una eficiente formacién. La
inteligencia emocional se desarrolla mediante una serie de estructuras que permiten conocer

mas sobre el autocontrol.

» AUTODESARROLLO:
Es la competencia relacionada con el crecimiento personal y el fortalecimiento de las
capacidades personales. Capacidad para aprovechar las oportunidades de aprender de la

propia experiencia o de la de otros o de lo que se realiza en el entorno.
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La capacidad del autodesarrollo buscar herramientas, medios o motivos para estar al dia y
encontrar las formas mas convenientes de aplicar los conocimientos al puesto de trabajo y
transmitir a los colaborados la cultura del aprendizaje continuo.

= AUTOMOTIVACION:
Disposicidn para demostrar una alta capacidad emprendimiento para realizar las actividades
por encima de las exigencias establecidas, mejorar e incrementar los resultados, evitar

problemas o encontrar nuevas oportunidades.

La automotivacion traduce la importancia de trabajar para conseguir una satisfaccion

personal.

= ASUNCION DE RIESGOS:
Capacidad para emprender y asumir acciones que envuelvan un riesgo deliberado con el
objeto de lograr un beneficio 0 una ventaja importante.

La asuncidn de riesgos es viable en la medida que se conozca mas sobre el entorno, siendo

la formacion un medio para poder obtener ventajas en su administracion.

= BUSQUEDA DE INFORMACION:
Inquietud y curiosidad por buscar informacién mas alla de las preguntas rutinarias o de lo

que se requiere en el puesto.

Los procesos de busqueda de informacion establecen procesos investigativos que un
profesional puede hacer su para su propio beneficio en la medida que vaya adquiriendo

competencias relacionadas a los procesos posibles a ser implementados.

= BUSQUEDA DE LA EXCELENCIA:
Es el compromiso con la eficiencia y eficacia. Las personas que poseen esta actitud se

caracterizan porque hacen su trabajo cada dia mejor, aun si tienen que asumir mas trabajo.
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La busqueda de la excelencia exige la perfeccion en las tareas y permanentemente se busca

su mejoramiento. No aceptan la mediocridad.

= CAPACIDAD DE ANALISIS:
Capacidad para identificar, comprender y evaluar las diferentes variables que inciden en la
consecucion de un objetivo, determinando las posibles alternativas de viabilidad, teniendo en
cuenta su repercusion en los niveles de calidad y eficiencia esperados.

La descomposicion del objeto en sus partes, encuentra en la formacion del personal medios
para poder entender su importancia, desarrollando conocimiento que puede traducirse en

mejores formas de atender las necesidades propias y la de los demas.

= CAPACIDAD PARA APRENDER:
Habilidad para adquirir y asimilar nuevos conocimientos y destrezas y utilizarlos en la
practica laboral. Capacidad para Captar y asimilar con facilidad conceptos e informacion

simple y compleja.

La capacidad de aprender se perfecciona constantemente en la medida que existe una
formacion que entregue al estudiante técnicas que pueda aplicar para mejorar su capacidad

de razonamiento y entendimiento de las variables existentes en el entorno.

= CAPACIDAD CRITICA:
Habilidad para la evaluacién de datos y lineas de actuacidn, asi como para tomar decisiones

I6gicas de una manera imparcial y desde un punto de vista racional.

La critica es un medio para mejorar las debilidades, en la medida que se sepa recibir y
realizar. Las competencias elevan la capacidad critica del profesional contribuyendo al

mejoramiento continuo.
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= CAPACIDAD DE DECISION:
Disposicién y habilidad para tomar decisiones acertadas basadas en analisis propios de la
situacion, logrando asumir con responsabilidad y madurez los riesgos del caso.

La toma de decisiones es viable en la medida que se implementen procesos efectivos que

transformen datos levantados en informacion adecuada.

= CAPACIDAD DE GESTION:
Es la habilidad que tiene la persona para gestionar las tareas y procesos a su cargo en forma
rapida y confiable; haciendo uso de la recursividad y dinamismo que requiere el hacer que

las cosas resulten.

Las competencias permiten una mejor gestion basada en la utilizacion de los diferentes
recursos disponibles para alcanzar resultados con eficiencia y eficacia. La formacion permite

a la persona elevar su gestion y rendimiento, aspecto que mejoran su propia condicion.

= CAPACIDAD DE NEGOCIACION:
Capacidad para llegar a acuerdos ventajosos, a través del intercambio de informacidn, debate
de ideas y utilizacion de estrategias efectivas, con personas o grupos que puedan representar

de alto interés para la organizacion.

La negociacion permite llegar a acuerdos sobre los cuales se obtengan resultados esperados.
La formacion provee de mejores técnicas para negociar, determinando los objetivos a

alcanzar y como estos pueden establecerse en base a acuerdos con otras personas.

= COMPETENCIA
Adquisicién o modificacion de una habilidad de la cual se ha apropiado el Titular Académico,

ya sea del area cognitiva, afectiva o psicomotriz.

Las habilidades son determinantes en la persona, pudiendo estas perfeccionarse

constantemente en la medida que atraviese por procesos formales e informales de formacion.

130



= COMPRENSION INTERPERSONAL:
Es la habilidad para escuchar, entender correctamente los pensamientos, sentimientos o
preocupaciones de los demas aunque no se expresen verbalmente o se expresen parcialmente,

pero que requieren ser captados por los demas.

= COMPROMISO:
Esfuerzo permanente hacia la consecucion de un objetivo, lo cual implica un alto grado de
integracion de la disposicion fisica, emocional e intelectual de un sujeto sobre lo que desea

conseguir, sea a beneficio propio o comun.

La formacidn puede generar compromisos sustentables que permitan mejorar los resultados
aprovechando los conocimientos y competencias de las personas, alineandolas a los objetivos

gue Sse esperen alcanzar.

= COMUNICACION EFECTIVA:
Es la competencia que posee el lider para escuchar, entender y valorar empéaticamente
informacidn, ideas y opiniones que su equipo le comunique, siendo capaz de retroalimentar

asertivamente el proceso comunicativo.

La comunicacidn es parte esencial de toda persona, siendo una competencia que se adquiere
y perfecciona constantemente. La formacion permite desarrollarla, siendo un elemento que

eleva la integracion y relacion de la persona en su entorno.

= COMUNICACION ESCRITA:
Capacidad para redactar las ideas claramente y de forma gramaticalmente correcta, de manera

que sean entendidas sin lugar a dudas.

Las competencias relacionadas a la comunicacion escrita permiten un mejor uso de la

palabra, abriendo puertas en la sociedad para impulsar el crecimiento.
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= COMUNICACION INTERPERSONAL:
Capacidad para generar y mantener un flujo de comunicacion adecuado entre los miembros
del grupo o de la organizacion, utilizando los distintos canales que en cada caso se requieran

y favorecer el establecimiento de relaciones mutuamente beneficiosas.

= COMUNICACION ORAL PERSUASIVA:
Capacidad para expresar ideas o hechos claramente y de una manera persuasiva. Convencer

a los otros del punto de vista propio.

= CONOCIMIENTO DEL ENTORNO:
Es la competencia que posee el lider para incluir en la toma de decisiones, aquellas variables
que afectan directa e indirectamente el normal desempefio de la organizacién que permitan
una ventaja competitiva de la misma en el sector siendo congruentes con la mision, visiéon y

el proyecto de empresa.

A medida que la persona adquiere y perfecciona sus competencias, tiene mayor capacidad
para conocer su entorno, siendo un elemento esencial para tomar decisiones e impulsar el

crecimiento de la sociedad.

» CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL.:
Capacidad para comprender e interpretar las situaciones que afectan directamente a la
realidad organizacional, asi como para demostrar el alto nivel de conocimiento de todos los
procesos operativos, funcionales y de servicio de la compafiia, como estrategia para tomar
acciones, redireccionar, implementar y/o gestionar proyectos o necesidades especificas de

clientes o de programas.

Toda organizacion demanda de personas que aporten a conseguir objetivos. EI conocimiento
de cada una de estas se transforma en resultados los cuales determinan el nivel de

cumplimiento de lo esperado a consequir.
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» CREATIVIDAD:
Capacidad para proponer soluciones y/o alternativas novedosas e imaginativas para el
mejoramiento de procesos funcionales, estrategias promocionales, entre otras. Las personas
se caracterizan porque: Proponen y encuentran formas nuevas y eficaces de hacer las cosas.
Son recursivos, innovadores y practicos. Buscan nuevas alternativas, y se arriesgan a romper

los esquemas tradicionales.

La creatividad puede promocionarse a medida que la persona tiene un mayor conocimiento
de su entorno, siendo un elemento que permite establecer nuevas soluciones a las necesidades

existentes.

= DEFENSA DE LOS DEMAS:

Disposicidn para actuar a favor o en beneficio de los demas sin que ello se le haya pedido.

La mayor formacién del profesional le permite adoptar un comportamiento de constante
respeto a los demas, elemento que es indispensable para el fortalecimiento de la sociedad.
Las competencias permiten identificar los derechos fundamentales y su importancia, siendo

mecanismos para la inclusion, la libertad y el desarrollo equitativo.

= DELEGACION:
Capacidad para distribuir eficazmente la toma de decisiones y de otras responsabilidades

hacia el subordinado més adecuado.

La delegacién de funciones es vital para obtener un efectivo cumplimiento de las tareas y
responsabilidades que conforman una organizacién. El profesional dispone de una vision
adecuada que le permite delegar funciones, facilitando su cumplimiento acorde a los tiempos

requeridos.

» DESARROLLO DE RELACIONES:
Capacidad para establecer y mantener relaciones cordiales, reciprocas y calidas o redes de

contacto con distintas personas.
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Las relaciones son la base de toda sociedad. La empresa demanda de personal que pueda

trabajar en equipo, maximizando sus competencias para mejorar su rendimiento y desarrollo.

» DESARROLLO DE PERSONAS:
Capacidad para dirigir el proceso de aprendizaje o el desarrollo de los demaés a partir de un
apropiado analisis de sus necesidades y de la organizacion. Se centra en el interés por

desarrollar a las personas, no en el de proporcionar formacion.

El desarrollo inicia desde el nacimiento de la persona y termina con su muerte. El constante
perfeccionamiento de sus competencias le abre oportunidades para mejorar su condicion y la
de los demas. Las universidades deben promover mecanismos de desarrollo, las cuales
permitan a la persona tener mejores herramientas para afrontar su presente y proyectarse

hacia el futuro.

= DISPONIBILIDAD:

Capacidad para trabajar eficazmente en distintas y variadas situaciones.

A medida que exista un desarrollo y perfeccionamiento de las competencias, la persona
adquiere mayor disponibilidad para cumplir con las funciones que demanda la sociedad. Su

desarrollo es vital para establecer un constante crecimiento.

= DIRECCION DE PERSONAS:
Capacidad para hacer que otras personas actlen segun nuestros deseos utilizando apropiada
y adecuadamente el poder personal o la autoridad que el puesto nos confiere. Incluye el “decir

a los demas lo que tienen que hacer”.

La direccion de personas permite coordinar actividades las cuales permitan un crecimiento
sostenido de la persona. En este caso, el perfil en constante formacidn da capacidad a un
mejor aprovechamiento de los recursos, siendo un factor que permita alcanzar lo propuesto

y requerido.
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» EFECTIVIDAD:
Capacidad para lograr los méximos resultados de calidad con el minimo agotamiento del
recurso humano y técnico, utilizando la comunicacion efectiva, la motivacion y participacion

conjunta de sus colaboradores.

Los maximos resultados seran alcanzables si la persona relaciona sus competencias con las
necesidades. Este factor maximiza la aprovechabilidad y permite un crecimiento de la

sociedad.

= ENERGIA:
Capacidad para crear y mantener un ritmo de actividad indicado. Muestra el control, la

resistencia y la capacidad de trabajar arduamente

A mayor competencias menor desgaste de energias. La persona formada aprovecha el tiempo,

planifica sus actividades e impulsa nuevos cambios que le permiten mejorar su condicion.

» INTELIGENCIA EMOCIONAL.:
Capacidad humana de sentir, entender, controlar y modificar estados emocionales en uno

mismo y en los demas.

La inteligencia emocional es el resultado de un control personal frente al entorno,
permitiendo disponer de un comportamiento efectivo y principalmente respetuoso hacia los

demas.

= PLANIFICACION Y ORGANIZACION:
Capacidad para establecer eficazmente un orden apropiado de actuacion personal o para

terceros con el objetivo de alcanzar una meta.

La planificacion y organizacion son procesos esenciales en la administracién, los cuales
comprenden un conjunto de técnicas las que se adquieren mediante la formacion y la

experiencia.
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= POSITIVISMO:
Capacidad de pensamiento que tiene un sujeto y que estan directamente relacionados con la

confianza en el éxito de un trabajo, de una idea o una tarea.

Las competencias del personal le permiten ver el entorno de mejor manera, aprovechar las

oportunidades existentes y actuar de manera positiva frente a la vida

= PREOCUPACION POR EL DESARROLLO:
Implica la intencion de fomentar el aprendizaje o desarrollo de las personas con un adecuado
andlisis de necesidades.

El énfasis estd mas en la intencion de desarrollar que en un rol formal en el area de formacion.

= PREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CALIDAD:
Disposicién por mantener patrones de organizacion y eficacia en todo lo que lo rodea a nivel

personal como laboral.

La calidad es el resultado de procesos orientados a generar valor. Las competencias del
personal le permiten mejorar su rendimiento, disefiar procesos mas efectivos y transformar

las debilidades en fortalezas.

= PREOCUPACION POR LA IMAGEN:
Es ser conscientes de como los demas perciben nuestra imagen y nuestro rol en la
organizacion y de la forma como esta influye en el nivel de aceptacion y en la imagen misma

de la empresa interna y externamente.

La imagen personal refleja su estado de animo, su forma de ser, siendo un mecanismo que le

permite aprovechar oportunidades de crecimiento del mercado.
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» PROFESIONALISMO:
Se refiere a divulgar los estdndares de comportamiento a través de las propias acciones.
Aquellos que tienen esta competencia mantienen una imagen de alto profesionalismo en todo

lo que hacen.

El ser profesional implica actuar con responsabilidad, respeto y alineado a las normas
vigentes. Las competencias del personal le permiten identificar estos aspectos, evitando

vulnerar situaciones que afecten el entorno.

» RESISTENCIA:
Capacidad para mantenerse eficaz en situaciones de decepcién y/o rechazo.

La resistencia tiene lugar por muchos factores, uno de estos el desconocimiento que genera
temor. Un profesional formado con competencias requeridas por el entorno, se desenvuelve

de manera efectiva, siendo un elemento que impulsa su propio desarrollo.

» RESPONSABILIDAD:
Hace referencia al compromiso, a un alto sentido del deber, al cumplimiento de las
obligaciones en las diferentes situaciones de la vida.

La responsabilidad se alcanza con esfuerzo, dedicacion y conocimiento. Un profesional
adecuadamente formado cumplird lo demandado eficientemente, evitando errores o

incumplimientos debido a que identifica la importancia de sus actos.

» RIGOR PROFESIONAL.:
Capacidad para utilizar la informacién, las normas, los procedimientos y las politicas de la
empresa con precision y eficacia, con objeto de lograr los estandares de calidad, en tiempo y
forma) con eficacia y eficiencia, en consonancia con los valores y las lineas estratégicas de

la empresa.
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El profesional asume riesgos, disefia procesos, procedimientos con los cuales busca
resultados, los cuales evalta constantemente para perfeccionar los resultados alcanzados. Su

desarrollo motiva a los demas, direccionandolos hacia el éxito.

= SENSIBILIDAD HACIA EL CLIENTE:
Capacidad para orientar y enfocar la actividad hacia las necesidades de los clientes internos

0 externos, en cualquier &mbito funcional de la empresa.

El profesional reconoce la importancia del cliente, por lo que trabaja constantemente para
superar sus propias expectativas. Su formacion es vital para entender su importancia,

elevando la calidad del servicio prestado.

= SENSIBILIDAD INTERPERSONAL.:
Conocimiento de los demas, del entorno y de sus necesidades.

El profesional identifica caracteres, formas de ser, comportamientos y personalidad de los
demas, aspecto que le permite mejorar la organizacion de los procesos para hacer mas

efectivos los resultados alcanzados.

= SENSIBILIDAD MEDIOAMBIENTAL.:
Capacidad para enfocar la prestacion de los servicios, mejorando y respetando las
condiciones medioambientales.
El profesional buscara la compatibilidad entre las demandas sociales y las lineas estratégicas

de la organizacion.

= SENSIBILIDAD ORGANIZACIONAL.:
Capacidad para implicarse en el Proyecto de Empresa, poniendo a disposicion de ella los

conocimientos y habilidades para la consecucién de los objetivos establecidos.
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= SENTIDO DE EFECTIVIDAD:
Capacidad para orientar la actividad en la consecucidn de los objetivos previstos e implicando
de forma activa a los colaboradores en retos y metas de excelencia profesional y de calidad.

El sentido de efectividad se relaciona a la bdsqueda de mejores resultados en base a los
elementos disponibles, siendo un comportamiento que demanda de conocimientos que le

permitan aprovechar los recursos de manera adecuada.

= SOCIABILIDAD:
Capacidad para mezclarse facilmente con otras personas y establecer con ellas relaciones
altamente satisfactorias a nivel personal, social y laboral.

El ser sociable permite generar un entorno adecuado de trabajo, el cual maximiza la
productividad individual y colectiva. En este caso, la formacion pertinente da lugar a la

conformacion de un entorno adecuado que estimule a todos a participar.

= TENACIDAD:

Capacidad para progresar y persistir a pesar de los obstaculos.

El profesional aprovecha sus conocimientos para producir, buscando progresar
constantemente. Si su formacion es adecuada, su nivel de desarrollo sera mayor, siendo esta

una responsabilidad de las universidades.

= TOLERANCIA AL ESTRES:
Mantenimiento firme del caracter bajo presion y/o oposicion. Se traduce en respuestas

controladas en situaciones de estrés.

La tolerancia frente al estrés es mas viable si la persona tiene mayor control sobre si mismo,

siendo sus conocimientos una plataforma importante para mantener un control permanente.
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» TOMA DE DECISIONES:
Capacidad para elegir entre varias alternativas, aquellas que son mas viables para la
consecucion de los objetivos, basdndose en un andlisis exhaustivo de los posibles efectos y

riesgos asi como posibilidades de implantacion.

= TRABAJO EN EQUIPO:
Es la capacidad del trabajador para establecer relaciones con su compariero a fin de que cada
uno pueda desemperiar las funciones de su cargo articulando las metas que le competen
alcanzar con las metas de sus comparieros de trabajo y la meta final de la organizacion.
Implica establecer relaciones de cooperacion y preocupacion no sélo por las propias
responsabilidades sino también por las del resto del equipo de trabajo. Es la capacidad de

trabajar con otros para conseguir metas comunes.

= VISION DE FUTURO:
Es la capacidad de visualizar las tendencias del medio con una actitud positiva y optimista y

orientar su conducta a la consecucion de metas.

La formacion permite a la persona proyectar el futuro, tomando precauciones para poder
consolidar escenarios que le permitan desarrollarse constantemente. Su formacion es vital
para proceder a minimizar el riesgo propio de la incertidumbre de lo que se espera obtener

con las acciones cumplidas.

= VISION EMPRESARIAL:
Capacidad para anticiparse a las necesidades futuras con criterios estratégicos, simulando
nuevos escenarios de actuacion en mercados y productos, formulando los pasos que se deben
seguir amedio y largo plazo, con objeto de encontrar oportunidades de negocio que supongan

para la empresa una ventaja competitiva.

La vision empresarial es integra y se alcanza con dedicacién, formacion constante y
preparacion. La educacién es determinante en la personal para que pueda observar

oportunidades y realizar acciones para alcanzarlas.

140



= VISION PROSPECTIVA:
Capacidad para visualizar el futuro hacia donde se pretende llegar, identificando estrategias,
previendo consecuencias y anticipdndose a los hechos que pueden generar riesgos en las

acciones empresariales que se implementen.

La vision prospectiva permite identificar hacia donde va a llegar la persona, siendo esta el
resultado de un analisis de su entorno y oportunidades. La formacion en este caso abre la

vision, identificando situaciones que le permiten tomar decisiones.
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ANEXOS



