COMPETENCIAS GENERICAS
EN LA FORMACION UNIVERSITARIA

ENRIC COROMINAS ROVIRA (%)

RESUMEN. La universidad deberfa anadir a la educacién cientifica y técnica de los
estudiantes el desarrollo de las denominadas competencias genéricas. Son compe-
tencias cognitivas, sociales, emocionales y éticas (iniciativa, esfuerzo por la cuali-
dad, responsabilidad, etc) que tienen caricter transferible y constituyen el -saber
ser» en la educacién profesional del universitario.

Se presenta una propuesta estructurada de competencias genéricas que podrian in-
corporarse en la accién educativa universitaria. Se describe el disefio y aplicacién
de un cuestionario a los alumnos del Gltimo curso de Ciencias Empresariales y a
sus profesores para conocer tanto la percepcién del alumnado acerca de la pose-
sién de competencias genéricas, como la valoracién de alumnos y profesores de
la importancia de las distintas competencias genéricas para el perfil profesional de
los diplomados, asi como la contribucién de la universidad al desarrollo 0 mejora
de tales competencias. Se analizan y contrastan los datos obtenidos, se extraen

conclusiones y se sugieren estrategias de actuacién.

INTRODUCCION

Actualmente se manifiesta una creciente
preocupacién por extender la formacién
de los universitarios mis alld de la prepa-
racién cientifica y técnica, abarcando otras
dimensiones de la persona. En este cambio
convergen al menos dos vectores, que se
han desarrollado en las recientes décadas:
de una parte, las universidades asumen
responsabilidades para ayudar a la incor-
poracién al mundo laboral de los universi-
tarios en una época en que la conyuntura
econdémica y la demografia de la poblacién
universitaria ha generado un dificil proce-
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so de insercién laboral; de otra, la compe-
titividad entre centros y el movimiento en
pos de la calidad ha destacado necesida-
des actuales y futuras de los estudiantes
que deben ser atendidas para conseguir su
plena satisfaccién.

Durante las dos ultimas décadas las
habilidades para tener éxito en un puesto
de trabajo han cambiado significativamen-
te (Murnane and Levy, 1996). Siguen sien-
do importantes las competencias técnicas
propias de cada profesién, pero los em-
pleadores reconocen cada vez mis otro
tipo de competencias como adaptarse a los
cambios, saber relacionarse y trabajar en

299
Fecha de aceptacién: 11-01-2001



equipo, ser asertivo, etc. a las que denomi-
namos competencias genéricas.

Las competencias especificas de la
profesién a menudo devienen obsoletas
por los cambios tecnolégicos, mientras
que las competencias genéricas son mis
relevantes, ttiles y perdurables. Son com-
petencias que favorecen los aprendizajes
continuados a lo largo de la vida.

Debido a los cambios en el sistema
econdémico (globalizacién, competitivi-
dad,..) y en el mundo del trabajo, las empre-
sas adoptan nuevas formas de organizacién
y gestién que implican cambios en la forma
de actuar del trabajador. Por ejemplo, ha de
asumir mayor autonomia y responsabilidad
en la toma de decisiones y en el rendimiento
de cuentas, en lugar de estar tutelado por
una constante supervisién.

En los paises desarrollados se han di-
sefiado documentos que describen y es-
tructuran las capacidades y habilidades
para los diversos grupos o familias profe-
sionales que el trabajador ha de adquirir y
los criterios para valorar el nivel de perfec-
cionamiento alcanzado: USA National Skills
Standards en Estados Unidos; General Na-
tional Vocational Qualifications en el Rei-
no Unido; National Competency Standards
at Technical and Further Education en
Australia.

Todo ello ha estimulado el sistema
educativo para que tenga muy en cuenta la
evolucién del mundo del trabajo y para no
perder el tren de los nuevos tiempos. In-
formes como: America’s Choice: High Skills
or low Wages (1990) y SCANS (US Depart-
ment of Labour, 1991) en Estados Unidos y
Achieving Quality, (Higher Education
Council, 1992) en Australia son una muestra
clara de nuevos enfoques educativos promo-
vidos desde el mundo empresarial. Las nece-
sidades del mundo del trabajo.se constituyen
en el referente que marca cuiles han de ser
los curricula de formacién.

En muchas ocasiones la ocupacién
que el actual universitario desarrollari en
el futuro no se corresponde directamente
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con el perfil profesional actual para el que
se ha disefiado su curriculum de forma-
cién. Los aprendizajes transferibles a diver-
sas ocupaciones le serin los mais utiles en
estas situaciones de flexibilidad ocupacio-
nal. Sin duda las competencias genéricas y
las cualidades personales, que son trataclas
en este articulo, tienen en alto grado el ca-
ricter de transferibles.

¢{Las competencias genéricas y las cua-
lidades personales han de constituirse en
objetivos de la educacién universitaria? Se
trata de una dimensién de la formacién de
la persona que se ha venido desarrollando
o conformando en distintos dmbitos: fami-
lia, escuela, actividades de tiempo libre,
grupos asociativos en que se participa, y
que ha recibido fuerte influencia de la cul-
tura de los ambientes en que se vive y de
los medios de comunicacién. Como expone
Blunden (1996), la adquisicién de compe-
tencias es compleja y ciclica, mis que lineal
o modular como pretenden ciertos enfoques
conductistas. Esto es especialmente relevan-
te en la adquisicién de competencias genéri-
cas y cualidades personales. Puede que se
posea ya un buen nivel de competencias
personales y cualidades genéricas cuando
se accedle a la universidad, pero siempre es
posible incrementarlas y mejorarlas.

PROPOSITO DEL ESTUDIO

¢Se consideran los alumnos poseedores de
un buen nivel de competencias genéricas?
¢Realmente los alumnos identifican estas
competencias como muy importantes en
su preparacién profesional? ¢;Cudl es la per-
cepcién de los estudiantes sobre la influen-
cia ejercida por la universidad en el
incremento o mejora de sus conpetencias
genéricas? Y los profesores, ¢identifican estas
competencias como muy importantes en la
preparacién profesional de los alumnos? ;En
qué medida asumen y estimulan esta dimen-
sién formativa desde su docencia y accion
tutorial? ¢Hay acuerdo entre la perspectiva
de los alumnos y los profesores?



Nos proponemos, en primer lugar,
precisar o delimitar qué son las competen-
cias genéricas que el universitario, 2 modo
de valor afnadicdo, debiera incorporar a su
formacién profesional. Elaboramos una
propuesta estructuraca de cudles conside-
ramos que debieran ser estas competen-
cias. Analizamos los resultados obtenidos
de la aplicacién de un cuestionario a alum-
nos y profesores de los estudios de Cien-
cias Empresariales de la Universidad de
Girona. Presentamos las conclusiones de
este estudio empirico. Y, finalmente, apun-
tamos estrategias, metodologias o vias de
incorporacién de esta dimensién formativa
en los estudios universitarios.

PRECISIONES TERMINOLOGICAS
Y CONCEPTUALES

Se da una notable imprecisién terminolégi-
ca: «habilidades~, «destrezass, «atributoss,
«competenciass, «cualidadess, incluso «capa-
cidades» son términos a veces usados
como sinénimos. La complejidad aumenta
cuando se las adjetiva como «nuclearess, «cla-
ves, Jbisicass, «motorass, «cognitivas, stécnicase,
«socialess, «ocupacionaless, «genéricass, «per-
sonales, «transferibles», «de vida.,...

La nocién de habilidad es problemati-
ca. Las habilidades o destrezas son caracte-
risticas perceptivas, motoras, manuales,
intelectuales y sociales o una combinacién
de distintos tipos puestas, en juego en la
realizacién de una actividad laboral que fa-
cilitan que una persona encuentre, y con-
serve un trabajo u ocupacién. Incluye
conocimientos, saber hacer, actitudes,
comportamientos. Se definen por la rela-
cién entre las potencialidades de la perso-
na y los requisitos del trabajo a realizar.

Como se apunta en el Informe Delors
(Delors, 1996:79), en lugar de cualifica-
cién, todavia muy impregnada de la idea
de habilidad material, los empresarios re-
claman cada vez mis la «competencias, que
es una especie de composicioén propia de
cada individuo que combina la capacita-

cién y cualificacion, adquirida por la for-
macién técnica y profesional, con el com-
portamiento social, la aptitud para el
trabajo en equipo, la iniciativa, el gusto
por el riesgo... En el concepto de compe-
tencia se integra el saber, el saber hacer y
el saber ser.

Al establecer clasificaciones de las
competencias -fisicas, motrices, intelectua-
les, interpersonales, creativas,..~ es conve-
niente adoptar la perspectiva de considerarlas
no tanto dimensiones discretas de la persona,
sino interrelacionadas y con un soporte mu-
tuo. Las dimensiones intelectual o cognitiva,
sensorio-motriz, y emotiva constituyen
configuraciones en las actuaciones de la per-
sona en diferentes contextos.

En las competencias profesionales po-
demos hacer una distincién entre teoria y
prictica. La competencia «eérica» incorpo-
ra el saber cognitivo que abarca competen-
cias académicas basicas (posesion de los
contenidos bisicos de las materias o asig-
naturas escolares) y el dominio de saberes
cientificos especificos para el ejercicio pro-
fesional. La competencia «prictica» incor-
pora el saber hacer propio de la profesion,
es decir, la técnica o dominio de las funcio-
nes y actividades que se realizan en una
ocupacion.

Queda un tercer saber «comportamen-
tals constituido por las competencias gené-
ricas. Son atributos personales de caricter
cognitivo, social, actitudinal o valerativo
que enriquecen el comportamiento profe-
sional. En sentido estricto, no son impres-
cindibles para el ejercicio profesional;
pero, en la prictica, se convierten en ele-
mento diferenciador al anadir valor cualita-
tivo al candidato a un puesto de trabajo o
en la conservacién y promocién en una
ocupacién.

Tanto las competencias de caricter
tedrico y prictico como las competencias
de caricter comportamental pueden ser
transferibles cuando son competencias
funcionales requeridas en situaciones dife-
rentes y los individuos pueden utilizarlas
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para realizar tareas o resolver problemas.
Las denominamos transferibles por ser ge-
neralizables y aplicables a un amplio rango
de contextos.

UNA PROPUESTA DE COMPETENCIAS
GENERICAS Y CUALIDADES PERSONALES

La lista de competencias para el trabajo es
hoy por hoy casi ilimitada. La ausencia de
una lista universal se debe a una falta de
acuerdo entre investigadores. La delimita-
cién de una propuesta debe seguir un pro-
ceso inductivo.

Sigue a continuacién una breve revi-
si6én de tres documentos que nos han re-
sultado de especial interés para estructurar
una propuesta de competencias genéricas:

El informe 21% Century Skills for 21¢
Century Jobs (1999) indica que los emplea-
dores buscan empleados con un portafolio
que ponga en evidencia la posesién con-
junta de cuatro tipos de competencias: ba-
sicas, técnicas, organizativas, y otras
competencias propias de la compafifa:

® Las competencias bisicas incluyen
lectura, escritura y dominio de la in-
formitica a nivel de usuario, asi
como la voluntad de seguir apren-
diendo. Se adquieren en la instruc-
cién académica biasica.

e Las competencias técnicas se refie-
ren al dominio en las sucesivas ge-
neraciones de las tecnologias de la
informacién, las telecomunicacio-
nes y la manufactura.

¢ Competencias organizativas son las
derivadas tanto de los cambios en la
organizacién y gestién de las empre-
sas como de la interaccién emplea-
do-~cliente. Incluyen competencias de
comunicacién, competencias analiti-
cas, adaptabilidad, saber resolver
problemas de modo creativo, compe-
tencias interpersonales, de trabajo en
equipo o en grupo, competencias
para negociar e influir, habilidad para
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la autodireccion con alta autoestima
e iniciativa, efectividad en el liderazgo.

¢ Competencias especificas de la
compaifia: Aquellas que son rele-
vantes para el proceso de produc-
cién y distribucién de los productos
o servicios de la empresa u organi-
zacion y persiguen una continuada
mejora y competitividad.

Working (Maduschke, K.M. and Grum-
mon, T.H., 1996) es una herramienta de
diagndstico y, a la vez, prescriptiva, ya que
en funcién de los resultados los profeso-
res pueden disefiar instruccién para desa-
rrollar en los estudiantes estrategias para
alcanzar el éxijto en el puesto de trabajo.
Va dirigido a estudiantes de college o uni-
versidad. Cada una de las nueve escalas
evalia uno de los constructos clave, que
denominan competencias esenciales y
transferibles:

¢ Ser diligente, con buena disposi-
cién hacia e] trabajo; trabajar en
equipo; persistencia en la tarea has-
ta completarla satisfactoriamente;
asumir un sentido de calidad invir-
tiendo la energia y tiempo necesa-
rio para producir un trabajo bien
hecho; disposicién a aprender a lo
largo de la vida sea en dmbitos for-
males de escuela o por otras vias;
adaptarse al cambio, ser flexible;
mejorar permanentemente la capa-
cidad de resolver problemas; com-
prender el propio proceso de
aprendizaje o de procesar la infor-
macién; y comprensién de sistemas
organizativos.

La Secretary’s Commission on Achie-
ving Necessary Skills en un informe prepa-
rado en 1990, preparatorio a la elaboracion
del mis divulgado Informe SCANS de
1991, revisa los enfoques previos sobre
competencias para el trabajo en el que se
recogen trabajos elaborados bisicamente
por psic6logos industriales, orientadores
profesionales u organizaciones empresariales.



De una parte las listas se centran en
tareas y actividades caracteristicas obser-
vables de la actuacién del trabajador en la
prictica de una ocupacién. La «areas se de-
fine por el resultado, ej.: reparar una tosta-
dora. La «actividad» tiene caricter mis
analitico, atiende al proceso. Un conjunto
de actividades son necesarias para realizar
una tarea. Una misma actividad puede ser
componente de diferentes tareas. Y, de
otra parte, en competencias (o atributos)
que se requieren para ejercerlas.

El Informe SCANS (US Depart.of La-
bour, 1991) distingue entre competencias,
habilidades de base, habilidades de pensa-
miento y cualidades personales. Establece
la siguiente subdivisién de estas cuatro ca-
tegorias:

o Competencias

— Recursos (Gestionar tiempo, gestionar
dinero, materiales y recursos humanos).

— Informacién (Adquirr y evaluar, orga-
nizar y guardar, interpretar y comuni-
car informacién, uso de computadores
para procesar informacién).

~ Relacién interpersonal ( Participar como
miembro de un equipo, ensefiar a los
demis y ayudarles a aprender, servir a
los clientes, ejercer liderazgo, negociar
para adoptar una decisién, trabajar con
personas de diversas culturas).

— Sistemas. (Comprensién de sistemas,
seguimiento y correccién del funcio-
namiento o la actuacion de sistemas,
disefio y mejora de sistemas).

- Tecnologia (Seleccién de la tecno-
logia, aplicacién de la tecnologia a
las tareas, mantenimento e identifi-
cacién de problemas en la tecnolo-
gia utilizada).

e Habilidades de base (Lectura; escritura;
aritmética; escuchar, captar, interpretar).

e Habilidades de pensamiento (Ha-
blar, pensamiento creativo, toma de
decisiones, solucién de problemas,
representacién mental: planos, re-
ceta de cocina, esquema, etc.).

¢ Cualidades personales (Responsabi-
lidad, sociabilidad, autogestién).

Tras una amplia consuita, (ademis de
las referencias que acabamos de mencio-
nar: Cairns, 1996; de Ansorena, 1996;
Allan, 1996: Lankard, 1987; Phillippi, R.H.
& Banta, T.W. 1994; Miles, 1994 y 1996;
Block, D.P.,1996; Kendall, J.S. and Manza-
no, RJ.,1997) y después de sucesivas reela-
boraciones hemos establecido la propuesta
de competencias genéricas que presenta-
mos en el cuadro 1.

Establecemos la distincién entre compe-
tencias genéricas y cualidades personales -
inspirada en SCANS- considerando que las
competencias pertenecen preferentemente al
dominio cognitivo-social de la actuacién del
individuo, mientras que las cualidades se vin-
culan mis al dominio emotivo-ético. [En el
manual Career Path Planner for Secondary
Students, publicado en 1998 por el Institute for
Workforce Education y el Instructional Mate-
rials Laboratory de la Universidad de Missouri-
Columbia, se hace la distincién entre
transferible skills (las cinco competencias de
SCANS) y personal work readiness skills o per-
sonal work etics, como el conjunto de creen-
cias y caracteristicas con que cada uno actia e
interacciona con su entorno de trabajo, que
equivale a una versién ampliada de las cuali-
dades personales del SCANS].

Las caracteristicas personales que he-
mos denominado «cualidades personales»
las encontramos a menudo incorporadas a
programas de mejora de la inteligencia
emocional o de educacién del caricter que
tanto han proliferado los ultimos afios,
(Akin,T. et alt, 1995, Covey, S., 1990).

En lugar de dar una definicién concep-
tual de cada una de las competencias hemos
clarificado su significado aportando ejem-
plos de acciones que ponen de manifiesto la
posesién de la competencia. Las cualidades
personales se explicitan con mayor exten-
sion. (Mis adelante se explica el proceso de
colaboracién que nos permitié la seleccién
de los ejemplos mis pertinentes).
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CUADRO1
Propuesta de competencias genéricas y ctialidades personales.

COMPETENCIAS GENERICAS T

Planificacién, organizacién y gestién.

~ Distribucion del tiempo. Ordenar actividades o tareas a realizar segiin la importancia otorgada. Priorizar de-
mandas. Establecer plazos, organizar agenda y horarios para realizar tareas sin malgastar tiempo.

~ Administracién y gestién de dinero: Preparar presupuestos, estimar costos, gestionar gastos, disenar estra-
tegias de ahorro.

Crecatividad.
- Tener imaginacién, saber combinar ideas o informaciones de manera original.
- Crear enfoques innovadores para tratar de encontrar respuestas a cuestiones o situaciones complejas.

Toma de decisiones y resolucién de problemas.

- Saber tomar decisiones en las que se equilibre la racionalidad con la intuicion.

— Solucién de problemas: Saber clarificar el problema, analizar las causas, identificar alternativas de solucién,
seleccionar la mis idénea y evaluar la efectividad de la solucién adoptada.

Seleccién y uso de 1a informacién,’

~ Obtencién de informacién relevante: Conocer las fuentes donde conseguir la informacién (oral, escrita, gra-
fica, etc.) que precisamos. Evaluar y seleccionar la informacién que nos es apropiada.

- Saber clasificar y archivar informacién disponible para facilitar un ficil acceso cuando necesitemos recuperarla.

— Saber seleccionar la mejor manera de transmitir informacién: uso del canal idéneo (oral, escrito, pictérico,
etc), escoger el formato de presentacién mis conveniente, etc.

Habllidades de pensamiento.
- Utilizar de manera efectiva los procesos mentales de comparacion, contraste y clasificacién que se basan en
la identificacién de semejanzas y diferencias.

- Juzgar la validez o consistencia de los argumentos con que se defiende una postura. Identificar contradic-
ciones, falacias o falsas analogias.

Comprensién de sistemas. (Sistema: Confunto de elementos o unidades interdependientes diseriado para ac-

tuar confuntamente y conseguir un propcsito especifico.)

~ Comprensién de sistemas sociales: Conocer los cédigos de funcionamento —formales o informales- y las in-
terdependencias de los sistemas sociales y organizativos (empresa, institucién, asociacion, etc) y actuar correc-
tamente en su seno. '

— Comprensién de sistemas tecnolégicos: Comprender las diferentes partes de un sistema tecnolégico (motor,
mecanismo o aparato, proceso de fabricacién, etc.) y la interaccién entre las partes.

Comunicacién.

~ Saber expresarse con claridad en la redaccién de escritos o informes y en conversaciones o debates, ade-
cuando el estilo de lenguaje al interlocutor o al auditorio.

~ Ser capaz de hablar en puiblico acompafiando el mensaje oral de los oportunos recursos no verbales (ges-
ticulacién, postura, etc).

Liderazgo.

~ Presidir una reunién: Evitar digresiones en las intervenciones o enfrentamientos. Hacer que se respeten los
turnos de opinién, de réplica y de contrarréplica.

~ Asumir papeles en que se actuia influyendo en los demds: actuar como a lider, guia, supervisor, director, etc.

Relacién interpersonal.

~ Escuchar y respetar las opiniones de los otros. Actitud empdtica de «saberse poner en el lugar del otro-.

~ Entenderse bien con personas de procedencia cultural diversa: Trabajar bien con personas de etnia, reli-
gion, cultura o formacién educativa diferente. Reconocer sus problemas y respetar sus derechos.

Trabajo en equipo.

~ Participacion como miembro de un equipo: Aportar ideas, sugerencias y esfuerzo al proyecto de grupo. Ha-
cerse propios los objectivos definidos por el grupo y compartir las tareas necesarias para alcanzarlos.

- Participacion en reuniones de grupo: Saber escuchar y saber hacer uso de la palabra oportunamente con
intervenciones positivas y constructivas.
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CUADRO 1
Propuesta de competencias genéricas y cualidades personales. (contintiacion)

COMPETENCIAS GENERICAS

Autodireccién y autoformacién.

— Disponibilidad para seguir aprendiendo a lo largo de la vida.
— Orientacion hacia la calidad: Sentirse orgulloso/a de hacer las cosas bien.
- Estar al dia en el conocimiento de las innovaciones del propio campo profesional y saber analizar las ten-

dencias de futuro.

Autopromocién.

— Desarrollar estrategias para promocionarse. Saberse vender-.
- Ofrecer una imagen positiva: Procurar ofrecer un buen aspecto o apariencia personal (vestir apropiadamente,

ser esmerado y cuidadoso, trato cortés, etc)

Adaptabilidad al cambio.

—~ No temer los cambios. Flexibilidad para adaptarse a nuevas circustancias, situaciones u organizaciones.
- Modificar la propia conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surjan dificultades, nuevas infor-

maciones o cambios en el entorno.

CUALIDADES PERSONALES

¢ Buena autoestima. Confianza en si mismo/a.

o Atribuirse la parte justa en los éxitos o fracasos: Considerar que son consecuencia de las propias decisiones

y actuaciones (apropiadas o erréneas).

e Asertividad: Ser positivo/a evitando tanto la sumisién como la agresividad, No adoptar actitudes defensivas

ni violentas.

« Control del estrés: Saber soportar Ja reaccién fisica y mental generada por determinados acontecimientos o

situaciones.

¢ Honestidad, integridad, comportamiento ético. Coherencia entre «lo que se dice- y o que se liice-,

s Ser una persona responsable, formal, en quien se puede confiar.

* Persistencia, constancla: Implicarse y dedicar el esfuerzo necesario en la ejecucion de una tarea hasta haberla

completado satisfactoriamente.

Puede constatarse que no hemos in-
corporado las competencias bidsicas (lectu-
ra, escritura, cilculo, ...) que aparecan en
muchos documentos consultados, al en-
tender que su dominio instrumental ya se ha
adquirido en niveles educativos previos a la
universidad y su perfeccionamiento funcio-
nal se produce en los aprendizajes académi-
cos de todas las materias o asignaturas.

Sugerimos una categorizacién o agru-
pamiento entre las trece competencias ge-
néricas delimitando cuatro bloques o
clusters. Pretendemos con ello una mejor
sistematizacion y hacer mis coherente el
conjunto de competencias a estudiar y fo-
mentar. Con tado, somos conscicntes de la

dificuldad que comporta y advertimos que
tiene caricter provisional.

Siguiendo el orden en que las hemos
presentado, el primero y segundo bloques
tienen un caricter eminentemente cogniti-
vo y fundamentado en las potencialidades
de aprendizaje -saber y saber hacer- de
cada persona. Primer bloque: «Planifica-
cién, organizacién y gestidns, «Creatividads
y «Toma de decisiones y resolucién de con-
Nictos» son competencias esenciales en el
saberse desenvolver en los roles de la vida
y en especial en el rol del trabajo.

Segundo bloque: «Seleccidn y uso de
la informaciéns, «Habilidades de pensa-
mientor, «Comprension de sistemass, y «Co-
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municacién«. Se caracterizan por su vincula-
cién al curriculum instructivo de las diversas
areas o asignaturas de cada nivel educativo.

El tercer bloque retine competencias con
un fuerte componente social: <Liderazgo», «Re-
lacién interpersonals, y «Trabajo en equipo-.

El Gltimo cluster o subgrupo, «Autodirec-
cién y autoformaciéns, «Autopromocion-, y
«Adaptacién al cambio», podriamos caracteri-
zarlo como de motivacién o buena disposi-
cién para el trabajo. Se da un mayor
componente actitudinal que en los anterio-
res y es proéximo a las cualidades personales.

En las siete cualidades personales dis-
tinguimos dos bloques: «Buena autoestima,
autoconfianzas, «Atribucién justa de resulta-
dos», «Asertividad» y «Control del estrés» son
aspectos de la actuacién de las personas en
que hay un fuerte componente emocional.

El segundo bloque integrado por «Ho-
nestidad, integridad-, «Responsabilidad, for-
malidads y «Persistencia, constancia-, afiade
la dimensi6n ética de la actuacién personal.

Dar a esta propuesta una configura-
cién o estructura es un reto complejo por
cuanto las diferencias a menudo son mini-
mas y subjetivas y se hace dificil deslindar
campos. Alcanzar la estructura satisfactoria
es dificil. Tras establecer subgrupos de
competencias y de cualidades, nos encon-
traremos con muchas interrelaciones e in-
fluencias mutuas entre ellas. En el mundo
real lo cognitivo, social, emotivo y ético se
da de modo integrado:

Por ejemplo, <Liderazgo- es considera-
do a veces como un concepto inclusor de
bastantes de las competencias que relaciona-
mos en nuestra propuesta. (En el instrumen-
to de diagndéstico Leadership Development
Needs Assessment, LEADNA, elaborado el
1997 per Westinhouse Electric Corporation,
se incluyen distintos componentes del lide-
razgo: estrategias para planificar el futuro,
comunicacion, conocimiento de las funcio-
nes de su organizacién y amplitud de miras,
apertura a nuevos aprendizajes, influencia,
relacién interpersonal, saber delegar, saber
priorizar, integridad, inspirar confianza).
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Otro ejemplo, la influencia mutua en-
tre las ‘Habilidades de pensamiento« y
‘Toma de decisiones«: El pensamiento in-
terpretativo o empirico (sobre datos, he-
chos, acontecimientos o situaciones), el
pensamiento conceptual, (aplicado a con-
ceptos) y el pensamiento abstracto o tedrico
(leyes, modelos, teorias, principios) sirve
como herramienta para la toma de decisio-
nes y para resolver problemas si éstos son de
orden intelectual. Si son de orden emotivo
influyen ademis los sentimientos.

Como ejemplifica Perry (1994) al ana-
lizar el informe SCANS, el éxito en saber
seleccionar y aplicar tecnologia vendri de-
terminado por el conocimiento de las ope-
raciones matemiticas y capacidad de
razonar que la persona posea. La capacidad
de comunicar la comprensién de sistemas
complejos, sea como manager o como traba-
jador especialista, dependerd de la capaci-
dad de escribir, hablar y escuchar. Una
persona puede poseer las competencias in-
terpersonales para negociar dentro o fuera
del lugar de trabajo, pero si no se es integro
y honesto los esfuerzos para acercar posicio-
nes, o cerrar tratos, no seran exitosos.

ESTUDIO EMP{RICO

METODO

El estudio empirico que presentamos se
centra en el anilisis de las opiniones de
alumnos de Gltimo curso y los profesores
de la diplomatura de Ciencias Empresaria-
les de la Universidad de Girona. Optamos
por esta diplomatura por considerar que
sus titulados procuran emplearse preferen-
temente en la empresa privada o autoem-
plearse. Parece que en el proceso de
insercién laboral la empresa privada valora
mejor las competencias genéricas y las
cualidades personales que en la seleccién
de candidatos mediante oposicién propio
de la Administracién. Influyeron también
condicionantes de orden prictico como
amplitud de la muestra y facilidad de reco-



gida de datos en sesiones de clase de asig-
naturas troncales.

LA MUESTRA

Atendiendo a las variables registradas en la
cabecera del cuestionario la descripcién de
la muestra de alumnos y de profesores es
la siguiente:

ALUMNOS (n= 219)

— Sexo: 106 hombres (48 %) y 113
mujeres (52 %).

— Edad: 64 % entre 21 y 22 afios, 27 %
entre 23 y 25 afos, y 9% tienen 26 o
mis.

- Tiempo invertido en completar la
diplomatura: 3 afios, el 47 %; 4
afios, el 39 %: S afios, el 9% ;y 6
aflos o mas, sélo el 5 %,

- Valoracién de la formacién profesio-
nal recibida: Poco adecuada, con dé-
ficits y carencias, el 43 %; bastante
adecuada, 52 %; muy adecuada, 5 %.

-~ Compaginar el trabajo en una em-
presa o institucién con los estu-
dios: No, el 29 %; si, de manera
esporidica, el 33 %,; si, con dedica-
cién de menos de 10 horas semana-
les, el 5%; si, con dedicacién de
entre 11 y 20 horas semanales, el 11
%; y con dedicacién superior a las
20 h/s, el 22 %,

ROFESORES (n= 35)

- Sexo: 18 profesores (52 %) y 17 pro-
fesoras (48 %).

- Tiempo de experiencia como do-
cente en la titulacién: inferior a 3
afios, el 20 %; entre 3 y 6 afos, el 26 %
y superior a 6 afos, el 54 %.

- Tipo de asignatura que imparten:
De fundamentacién o teérica, el 32

%; practica o aplicada, el 23 %; v, si-
multineamente de fundamentacién
y aplicada, el 45 %.

— Experiencia en el dmbito empresa-
rial (Compaginar la docencia con la
vinculacién al mundo empresarial):
Sélo indica «mucha experiencia»
uno de los profesores (3 %); bastan-
te experiencia, 34 %: y escasa expe-
riencia, el 63 %.

EL CUESTIONARIO

Este tipo de cuestionarios requieren las
condiciones de exhaustividad y parsimo-
nia: que se abarque todo el campo de es-
tudio y que su cumplimentacién pueda
realizarse en un tiempo prudencial que no
provoque cansancio y desmotivacién.

El proceso de elaboracion del cuestio-
nario parte de la propuesta de competen-
cias genéricas y de cualidades personales
antes presentada.

Se recabd la ayuda de un equipo de
expertos para que actuaran como jueces: 10
eran profesores de Ciencias Empresariales y
5 profesores de Pedagogia o Psicologia con
experiencia docente e investigadora en orien-
tacién profesional e insercién laboral.

Se les presentd la relacién de enuncia-
dos de las trece competencias genéricas
mis otro enunciado con la denominacién
de «cualidades personales», seguida de una
extensa lista de acciones que operativiza-
ban competencias o cualidades. Recibie-
ron la consigna de asignar a cada item de
esta lista el nombre de la competencia que
consideraban que ejemplificaba o bien
«cualidades personales» si consideraban
que el ejemplo se correspondia con aque-
lla categoria’.

Los resultados nos permitieron aportar
para cada competencia los dos ejemplos

(1) Hemos optado por una categorizacién conceptual a priori fundamenada en al opinién de jueces, en
lugar de construir el cuestionario tomado como items cada una de las acciones que ejemplifican competencias
o cualidades para luego determinar los factores a posteriori. Dada la considerable cantidad de items a reducir
la muestra de alumnos debiera ser mucho mas amplia que la que se dispone en este estudio para ser vilidos

los resultados del andlisis factorial.

307



en que se producia mayor acuerdo entre
los jueces. En algin caso se selecciond un
tercer ejemplo para completar plenamente
la amplitud de significado que otorgamos a
la denominacién de la competencia. Asi,
varios items de la lista inicial no se incor-
poraron a la propuesta presentada.

En la cumplimentacién del cuestiona-
rio, los alumnos debian hacer tres valora-
ciones para cada competencia y cualidad
en una escala tipo Likert de 1 (minima) a 5
(mixima): a) En qué grado poseen la com-
petencia o cualidad, b) La importanciaque
le atribuyen en relacién al ejercicio de ocu-
paciones propias del perfil profesional del
Diplomado en Ciencias Empresariales, y ¢)
La ayuda o influencia recibida de la uni-
versidad para favorecer o mejorar la pose-
sién de la competencia o cualidad.

Los profesores debian hacer sélo dos
valoraciones: a) La importancia que le atri-
buyen en relacién al ejercicio de ocupacio-
nes propias del perfil profesional del
Diplomado en Ciencias Empresariales, y b)
la influencia o incidencia a través de las
clases de su assignatura o en las sesiones
de tutoria para favorecer o mejorar la po-
sesion de la competencia o cualidad en los
estudiantes.

Una primera redaccién provisional se
aplicé a un grupo de alumnos de 22 curso
de Ciencias Empresariales para detectar
posibles problemas de comprensién en la
redaccién de los items. Se efectuaron lige-
ras correcciones linglisticas y de estilo.

La version definitiva del cuestionario
incorpora una primera pégina de presenta-
cién, motivacion e instrucciones. Se aplicé
en el ultimo trimestre del curso 98-99.

ANALISIS FACTORIAL DEL CUESTIONARIO

El analisis de las correlaciones entre las va-
loraciones que los alumnos atribuyen a las
competencias y cualidades atendiendo a Ia
importancia en su perfil profesional se pre-
senta en la tabla I.
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En general se da una fuerte correla-
cién entre todas las variables: del total de
190 interacciones (casillas de la matriz, ex-
cluidas las de valor 1), 123 (64,7%) son sig-
nificativas al nivel de significacién de
0,001; 46 (24,3%) al nivel o= 0,01; 14
(7,4%) al nivel a=0,05, y sélo se dan 7 co-
rrelaciones no significativas (3,6%).

Entre las competencias de un mismo
bloque se dan correlaciones altas; no obs-
tante, se detectan algunas competencias que
correlacionan en alto grado con otras de blo-
ques o clusters distintos («Comunicaciéns,
«Trabajo en equipo-, «Autodireccién y auto-
formacién y «Adaptabilidad al cambio»).

Las intercorrelaciones entre las siete
cualidades personales son elevadas, pero
también se dan correlaciones altas entre
éstas y algunas de las competencias gené-
ricas como «Relacién interpersonals, «Adap-
tabilidad al cambio» y «Autodireccion y
autoformacions.

El cilculo de las correlaciones a partir
de las valoraciones del grupo de profeso-
res, —no se reproduce la matriz para evitar
una sobrecarga de tablas—, permite consta-
tar también que se dan altas correlaciones en-
tre las siete cualidades personales, igualmente
se dan correlaciones altas entre éstas y alguna
de las competencias genéricas, especialmente
«Adaptabilidad al cambio«. Asimismo, en el
subgrupo de las competencias genéricas, las
que ofrecen correlaciones nxis destacaclas son
«Adaptabilidad al cambio», «Autodireccion y
autoformacién» y «Comunicaciéns.

Se han sometido las valoraciones de
los alumnos a la prueba de componentes
idénticos obteniendo los factores que se
indican en las tablas IT y III: (No se ha rea-
lizado el anilisis factorial con las valoracio-
nes de los profesores puesto que la mues-
tra es demasiado reducida para las
variables que se pretende simplificar).

El subgrupo de competencias de ca-
ricter instructivo «Habilidades de pensa-
miento-, «Comprensién de sistemas- y
«Seleccion y uso de la informacion- se ubi-



can en un mismo factor en el que también
se ubica «Relaciones interpersonales« si bien
casi con el mismo coeficiente de saturacién

en el primer factor. En el primer factor se
incluyen las otras dos variables de caricter
social, «Liderazgo» y «Trabajo en equipon».

TABLA 1
Matriz de intercorrelaciones entre todas las competencias y cualidades
que componen el cuestionario

2| 3|4 |ls |67 18 [ofjrwjnjildlis[w6]17]8B]1H]20
1. Planific., 1851.357,275 1,155 | 179,214 |, 210,193 | 301 [,246 | ,195 | 194 | ,243 [ 130 | 154 | ,252 | 076 {113 | 280
org;miz. - - - . L - - - - L - - e ] - L] Ld
y geslion
2 oatadad | | 1| 250| 228|181 )92 356 3161771 3272561961 A0 | 7 ) 065 13 | 142|168 | 24 217
3. To“.‘“d“ 293 1,215 1,261 |,320 | ,273 | 227|380 | 374 [ 179 | 322 | ,221 1,163 281 | 299 [, 203 | ,287 [ ,199
dedis/ 1 - - - "> - - - - - ) - . - o - - -
4. Selecy uso 1 (359302307 | 246 | 220,250 [ 436 [ ,1601,301 | ,276 | 250 | 215 | 286 | 326 | 281 | 373
5. Hahilidades 1 001,210,290 | ,274 1,203,271 | ,134 |,340 | ,228 | ,200 |,125 | 253 | 228,203 | ,200
(.bpel'\ﬁ:llm‘l'llo > - Lol -, - L] L Eaad - Lol L L - -
6. G Sion 253,232,289 1,193 246 [ ,140 1208 | 178 | 173|150 [ ,250 [ ,246 § 222 | 275
(k?sibl(.‘n‘lﬂs - - Ld - L - - - - L] L L] L -
7. Comunicacion 1|02 204201288271 320,195 1,210 | 288 2161.261 1310
p 4 - ] . . . o |

B 1idrvrgo || || ) 2| 55 | 260 16629 6
9. Relacién \ A0 1,308 |,186 |,202|,338 | 4350 | 400 | 328 | 382 [,397 | 372
inlcr[x!r—s()nzll Ll "o - - - "~ L] L g L] Lo Raad
10 Tralajo en A2 [A87 1028229 [ 190 286G 199 | 288 220 | %5
L'(|lli|')0 ] L] - - - L] - - - L]
11 Auodireccién | {203 418,382,251 268|267 313|341 | 08
y auolomucion heall Bhaodll Bhastll Bhoatl Maedl Bhaad ool Mool Mhesd
12 Autopromocién |40 [ fe a2 | 22|
13 Adaptabili- 1 LB | 403,325,270 ] ,233 (1,237 | 381
dad al cambio oot [ ees | T [T | T | e | e
14.Buem ) 50| ,325 | 318,203 | 441 | ,376
auloestima LSO R RN RO R e
15.Atrbudion | 423,330 1 341 | 376 | 414
poslllvu e - - =) -
16.Asertividad B Ed e B it
17.Control kel | A301] 8711 A5G
ostrés - | e -

18 Honestidad,
integridad, \ ,2:!.4 ,125

compon. &ico
19.Respansatilickd, 72
formalidad. R

20, Persistencia,
conslancia. :

¢ = signilicaci6n al nivel 0,001.
* = significacion al nivel 0,01,

* = significacién al nivel 0,05.
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TABLA II

Andilisis factorial. Competencias genéricas. Alumnos.

Valoracién importancia

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4
Creatividad ,734
Liderazgo 641
Trabajo en equipo 572 510
Comunicacién ,556
Habilidades de pensamiento ,780
Comprensién de sistemas ,738
Seleccién y uso de 1a informacién 505
Relaciones interpersonales 405 411
Planificacién, organizacién, gestién. 781
Toma decisiones y resol. problemas ,705
Adaptacién al cambio 780
Autopromocién ,744
Autodireccién, autoformacién. ,485
(Varianza explicada : 56,51 %)
TABLA 111
Andlisis factorial. Cualidades personales. Alumnos.
Valoracion importancia
Factor 1 Factor 2
Honestidad, integridad 836
Atribucién 749
Responsabilidad, formalidad ,600 409
Asertividad 517 421
Control del estrés 859
Persistencia, constancia 423 025
Autoestima ,608

(Varianza explicada : 58,16 %)

«Planificacion, organizacién y gestién»
y “Toma de decisiones y resolucién de pro-
blemas« configuran el tercer factor. La com-
petencia «Creatividads que habiamos
incorporado a este cluster o subgrupo se
sitda en otro factor.
Las competencias conceptualizadas
como «motivacién o buena disposicién
_para el trabajo» constituyen el cuarto factor
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claramente coincidente con la estructura
conceptual establecida.

Asi pues, «Comunicacion- y «Creativi-
dad» son competencias que quedan situa-
das de modo atipico.

En cuanto a las cualidades personales,
al solicitar dos factores en el anilisis facto-
rial, la agrupacion que se produce difiere
de la configuracién tedrica establecida.




Esta situacién quizi se explique porque las
dimensiones emotivas y €éticas se dan muy
entrelazadas.

La validacién de las categorias o blo-
ques de competencias genéricas y cualida-
des personales establecidas en la propuesta
exigirfa mas amplia y especifica investiga-
cién. En esta aproximacién se pone de ma-
nifiesto que, sin ser del todo plausible, la
estructura conceptual establecida y la agru-
pacién factorial no se alejan demasiado.

Mantenemos aquella categorizacién en los
anilisis posteriores.

ANALISIS DESCRIPTIVO DE RESULTADOS

VALORACIONES OTORGADAS EN LAS DISTINTAS
ESCALAS. ESTUDIO DE FRECUENCIAS

Una primera descripcién de las valoracio-
nes otorgadas en los items del cuestionario
se recoge en la tabla IV,

TABLA 1V
Frecuencias globales y porcentajes de las valoraciones
otorgadas en el cuestionario

COMPETENCIAS GENERICAS (13 items)
Alumnos (n: 219)
Posesién competencia Importancia Influencia en la formacién
valor{ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
nfr.| 51 | 379 | 983 11050 | 384 | 14 77 | 449 1250|1057 | 484 | 707 | 972 | 547 | 137
% 1,8 (133345369 1135]| 05 | 27 (158 (43,9 1371 | 17 |248 342 (192 | 48
Profesores (n: 35)
n? fr, 4 (22 83 183 | 163 | 46 78 129 | 140 62
% 1 148 182 | 40,2 {358 [ 10,1 | 171 {284 {1308 136
CUALIDADES PERSONALES ( 7 items)
Alumnos (n: 219)
Posesién cualidad Importancia Influencia en fa formacién
Valor| 1 2 3 4 5 1 2 4 5 1 2 3 4 5
n?fr.! 24 112 | 347 | 645 | 405 8 43 201 | 526 | 755 | 421 | 427 | 464 | 179 42
% 16 | 73 1226 (421|264 | 05 | 28 | 131|343 (493275278 (303117 27
Profesores (n: 35)
n? fr. 2 8 46 102 | 87 32 72 78 41 22
% 08 | 33 [188 | 41,6 | 35,5 (131 |294 (31,8167 ] 9

En las valoraciones de la posesion de la
competencia o cualidad la opcién 1 de la
escala (posesién minima) es casi inexisten-
te y en la valoracién de la importancia las
frecuencias claramente se acumulan en los
tres niveles mis altos de la escala. Las va-
loraciones de influencia son mis diversifi-
cadas.

De manera directa se constata el fuerte
paralelismo en los porcentajes de las fre-

cuencias de los valores asignados por
alumnos y profesores en cuanto a impor-
tancia, lo cual no se produce cuando valo-
ran la influencia recibida o ejercida.

Los alumnos tienden a una valoracion
mas baja de la «influencia recibida- que la
valoracién de los profesores respecto de la
«influencia ejercida-. Esta diferencia es
mds destacada en las cualidades persona-
les que en las competencias.
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Completamos el anilisis descriptivo en
los dos apartados siguientes.

DIFERENCIAS EN LAS VALORACIONES DE 1L.OS
ALUMNOS Y LAS DE LOS PROFESORES ATENDIENDO
A LAS DIVERSAS VARIABLES DE CLASIFICACION

Alumnos

— Variable: Sexo.

En las valoraciones acerca de la posesién
de las competencias y cualidades se regis-
tran diferencias significativas en -Seleccién
y uso de la informacién- (0= .05) y en «Per-
sistencia» (0=.01) con medias mayores en
las alumnas, y en «Comprensién de siste-
mas« (a=.01), «Habilidades de pensamien-
to» (a=.01) y «Liderazgo» (0=.05), con
medias superiores en los alumnos. En la va-
loracién de la importancia, las alumnas otor-
gan valoraciones significativamente mas
altas en «Comunicacién» (0=.01), «Asertivi-
dad» (a=.01) y «Persistencia» (0=.05), los
alumnos otorgan valoraciones mis altas en
«Habilidades de pensamiento« (0t=.05). Al va-
lorar la influencia recibida las mujeres desta-
can en «Creatividads (a=.05) vy «Liderazgo~
(0=.05).

En conjunto, no apreciamos que la va-
riable sexo delimite alguna constante o pa-
trén en las valoraciones.

- Variable: Edad (Hemos simplificado

las categorias: «edad normal- -20, 21
y 22 afios~ y «mayores» =23 a 26 o
mas anos-)

S6lo encontramos diferencia significa-
tiva en una valoracién: los «mayores» dan
mds importancia a la competencia ‘Creati-
vidad« (a=.05).

— Variable: Duracién de los estudios.
(También reducida a dos catego-
rias: «duracién normal» -3 anos— vy
«duracién prolongada. -mis de tres
anos-)

Siempre con valoraciones mis altas en

los alumnos de «luraciéon normabl, se dan
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diferencias significativas cuando se valora
la posesién, en <Liderazgo» (a=.05), «Auto-
formacién y autodireccién» (0=.05), y Per-
sistencia» (=.01); cuando se valora la
importancia, en «Liderazgo» (a=.03), «Autodli-
reccién y autoformacion» (a=.01) y «Acaptabili-
dad al cambio (=.01) ; y en dLiderazgo (0=.05)
cuando se valora la influenciarecibida.

Las situaciones semejantes entre las
valoraciones de posesién e importancia
pueden explicarse por la notable correla-
cién entre ambas valoraciones, como se
verd mis adelante. Que las diferencias re-
gistradas sean todas a favor de los alumnos
que habrin cursado la carrera en el perio-
do normal de tres anos podria justificar la
hipétesis que los alumnos que completan
la carrera en mas de tres afios muestran
menor preocupacién por las competencias
genéricas y las cualidades personales, aun-
que los pocos casos registrados no lo ava-
lan suficientemente.

~ Variable: Valoracién de Ia formacién

recibida (Agrupados en «Bastante y
muy adecuada- y en -Poco aclecuada)

No se registra ninguna diferencia sig-
nificativa en las valoraciones de posesién y
de importancia. En cambio, consecuentes
con su opinién acerca de la formacién glo-
bal recibida en la diplomatura, los que se
agrupan en «poco adecuada~ valoran la in-
fluencia ejercida por la universidad de
modo significativamente inferior o los que
se sitdan en la categoria de «Bastante y
muy adecuada- en todas las competencias,
excepto en «Seleccion y uso de la informa-
cions, y en todas las cualidades personales,
excepto en «Control del estrés». (Casi en to-
dos los casos a=.01).

— Variable: Compaginar trabajo y es-

tudios (Dos categorias: «No trabajan
o lo hacen esporidicamente», y «Si
trabajan con dedicacion horaria se-
manal desde inferior a 10 horas has-
ta superior a 20 horas).

Este segundo grupo, los que si traba-
jan, dan valoraciones significativamente



superiores al valorar la posesion de las
competencias en «Comprension de siste-
mas- (0=.05) y <Autodireccién y autoforma-
cién» (a=.01). También atribuyen mayor
importancia a «Autopromocion y autodirec-
cién» (0=.05). Respecto de la influencia reci-
bida, los que no trabajan o lo hacen
esporidicamente consideran haber recibido
mayor infliuencia en «Atribucion justa de éxi-
tos o fracasos» (0=.05).

En conjunto son resultados dispersos y
poco concluyentes para determinar una li-
nea de influencia desde esta variable.

Profesores

- Variable: Sexo:

Aqui se dan las diferencias significativas
mis destacadas. Las profesoras valoran
mids la importancia de las competencias y
cualidades que los profesores. Hay signifi-
cacién en «Planificacién, organizacién y
gestién. (a=.05), «Creatividad» (0=.05), «Li-
derazgos (0=.01), «Trabajo en equipo-
(0=.01), «Autodireccién y autoformacion»
(a=.01), «Autopromocién« (0=.05), «Adapta-
cién al cambio» (0=.05), «Control del estrés»
(o= .05), +Honestidad», «Responsabilidad-
(o= .05) y «Persistencia» (0= .05).

Quizi sea atribuible a una mayor sen-
sibilizacién de las profesoras hacia esta di-
mensién formativa. En las valoraciones de
la influencia que han podido ejercer desde
su asignatura sélo en «Toma de decisiones
y resolucién de problemas» (o = .01) las
profesoras valoran significativamente méis
alto que los profesores.

- Variable: Experiencia docente.

(Contrastamos los dos grupos extre-
mos «Inferior a 3 afos» y «Superior a
6 afos»)

Unicamente se halla diferencia en
«Adaptacién al cambio» ( a=.01) al valorar
la influencia ejercida, con mds altas valora-
ciones en el grupo de mayor experiencia.

— Variable: Tipo de asignatura impar-
tida. (Se contrastan las categorias «ca-
ricter tedrico» y «caricter pricticos)

Se registra también un sélo caso de di-
ferencia significativa en la valoracién de la
importancia otorgada a «Autodireccién y
autoformaciéns (a=.05) con valoraciones
mis altas en el grupo de «caricter pricticos.

— Variable: Vinculacién al mundo del
trabajo. («Escasa» y «Notable»)

Sélo se registra diferencia significativa
en la valoracién de la influencia ejercida
en «Responsabilidads (0=.01), con valora-
ciones mayores en el grupo de «escasa vin-
culacién»,

Vemos pues que estas tres ultimas va-
riables, en contra de lo previsible, no mar-
can diferencias en las valoraciones de los
profesores.

COMPARACION DE MEDIAS ENTRE LAS
VALORACIONES DE LOS ALUMNOS
Y LOS PROFESORES

Las consideraciones que siguen parten de
los datos recogidos en la tabla 5, y comple-
tan el anilisis realizado en el apartado Va-
loraciones obtenidas en las distintas
escalas...

Alumnos

— Posesion de competencias/cualidades:
Se da una tendencia hacia las valoraciones
altas con una amplitud del rango de valo-
raciones reducido (de 2,94 a 4,15 en el gru-
po de competencias y de 3,42 a 4,50 en el
grupo de cualidades). Por ello el establecer
un orden de prioridades no es muy clarifi-
cador especialmente en los lugares centra-
les con diferencias muy reducidas. Las
valoraciones mis altas corresponden a
«Responsabilidad-, -Honestidad- y «Relacio-
nes interpersonales», y las mas bajas se dan
en «Liderazgo~, «Comunicacion» y «Com-
prensién de sistemas-,

— Importancia atribuida a las compe-

tencias/cualidades:
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En todos los casos son superiores a la
valoracién dada en posesion, el incremen-

Estadisticos de las valoraciones de los alumnos y profesores.

to de las medias oscilan desde un par de
décimas hasta 1,2 puntos.

TABLAV

Comparacion de medias entre las valoraciones de importancia e influencia

Posesiéon Importancia Influencia

Alumnos | Alumnos | Profesores Alumnos | Profesores

M ] SD M TSD M I SD [Sig. | M SD M l SD_| Sig. |
Competencias genéricas
|Planific., organizacién, gestién. | 3,45 | 77 | 4,48 | 61 |4,26] 92 268| 99 (326129 *
Creatividad 333)101{398| 83 {380]| 99 2,291 99 12,77] 97 | *
Toma decisiones/Resol. Probl. {3,521 ,79 14,39( 69 |4,20| 80 2921105]366]121 [ *
Selecc. y uso de la informacién | 3,32 | ,78 (4,11 77 14,37{ ;73 3,051 1,04(4,09! 78 | *
Habilidades de pensamiento 342| 81 3,93 81 |3,97] 1,04 2,88) 99 13,77 97 { *
Comprensién de sistemas 3,12| 87 |357] 89 13,63 81 2,69[110[317]104 [ *
Comunicacién 3,06]1,0314,27| ,76 | 4,31 ,76 2,74[1,1413,31| 1,05 *
Liderazgo 294)1,011392| 79 {360} 951 * [230]1,03]240/1,33
Relaciones interpersonales 4,15] 78 14,26| ,79 14,26 ;78 2,631,177 |2,74] 112
Trabajo en equipo 374| 82 {433 65 1417 82 326| 98 {360 88
Autodireccién / Autoformacién | 3,89 | 87 {4,48| 74 |4,29( 91 2981120(338( 95| *
Autopromocién 357| 98 |4,08| 88 [365] 88 | * [220[104]238]116
Adaptacién al cambio 358| 98 14,15[ 82 (4,18 90 2,52{1,10]3,15[1,21 | *
Cualidades personales
Autoestima 382)102]|4,42) 79 |391] 74 | * 1229|107 |2,74| 104 *
Atribuc 375] 85 [394) 94 |394) 84 2,31)101 (2571112
Asertividad 3,671 97 [3,95] 92 |386] 91 2,281104(2571107
Control del estrés 342|107 |4,24| 82 (397! 98 2,09(108(231]102
Honestidad 4,24 64 | 4,441 75 (4,23 97 2441110]3,03]134 ] *
Responsab., se puede confiar | 4,50 | 59 [4,67| 61 |1437] 73 | * (238[1,12[291[1,15[ *
Persistencia 382| o1 |4,36] ,73 14,26] 74 2,62) 1,11 ]340} 98 | *

* = significacién al nivel 0,01
* = significacién al nivel 0,05

— Influencia ejercida por la universi-
dad en la adquisicién o mejora de
las competencias/cualidades:

En todos los casos las valoraciones son
inferiores a las de posesién y por consi-
guiente muy inferiores respecto a las de
importancia. Las diferencias entre impor-
tanciae influencia oscilan entre 1y 2 pun-
tos siempre favorables a la primera
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valoracién, Este cilculo ~diferencia entre
importancia e influencia- viene a signifi-
car Ja «efectividad de la ensefanza univer-
sitaria», es decir, qué aspectos se atienden
con mayor énfasis o cuiles quedan mas
desatendidos.

Las diferencias mis notables se dan en
cualidades personales («Responsabilidads,
«Autoestimas, «Control del estrés», \Honesti-



dad»). Las diferencias mis reducidas las ha-
llamos en «Comprension de sistemas», -Ha-
bilidades de pensamientos, «Uso de la
informacién» y «Trabajo en equipo». Estos
resultados son un reflejo de las funciones
prioritarias de caracter «curricular- que tra-
dicionalmente se atribuyen a la universi-
dad: las competencias que se adquieren en
el proceso de aprendizaje de saberes son
.mis atendidas». De otra parte, evidente-
mente, la preparacién en cualidades perso-
nales de caricter emotivo o ético resulta
dificil en la universidad.

Profesores

- Importancia atribuida a las compe-
tencias/cualidades:

Hay un extraordinario parecido entre la va-
loracién de los profesores de la importan-
cia de las competencias y cualidades y la
valoracién de los alumnos que acabamos
de comentar, incluso en el orden de priori-
dades.

~ Influencia ejercida desde la asigna-

tura en la adquisicién o mejora de
las competencias/ cualidades:

Se da también la tendencia registrada
en los alumnos a otorgar valores inferiores
en la escala con respecto a las valoraciones
en importancia, pero ahora las diferencias
son menos marcadas.

Al comparar las medias entre las valo-
raciones de alumnos y profesores respecto
a la atribucién de importancia s6lo en dos
competencias y en dos cualidades las dife-
rencias entre medias son significativas («Li-
derazgos, y «Autopromociéns (a=.05) y
«Autoestima» y «Responsabilidads (a=.01)),
siendo mayores en los dos casos las me-
dias de los alumnos.

Con respecto a la influencia recibida o
ejercida, detectamos diferencias estadisti-
camente significativas en muchas de las
competencias y cualidades. La no significati-
vidad se sitiia en el subgrupo de competen-
cias de sociabilidad y en el de cualidades
personales de caricter emotivo.

Esta distinta percepcién entre estu-
diantes y profesores creemos que es uno
de los datos mis relevantes de los obteni-
dos en este estudio. Marca un «desacuerdo»
que la universidad deberia resolver. Se
puede apelar a la especial critica negativa
de los estudiantes a la hora de detectar dé-
ficits del sistema universitario, asi como al
«deseo de quedar bien- de los profesores.
Ello puede distanciar las valoraciones me-
dias entre ambos. No obstante, la amplia
divergencia de percepciones nos sugiere la
necesidad de un debate entre ambos agen-
tes del proceso educativo para consensuar
la necesidad de incorporar esta dimensién
y precisar su alcance real.

Para completar el anilisis descriptivo
hemos calculado las correlaciones entre las
escalas para verificar la concomitancia en
las valoraciones. Se expresan los resulta-
dos en la tabla VI:

En las valoraciones de los alumnos, es-
pecialmente entre posesién de la compe-
tencia o cualidad y la importancia atribuida
para su perfil profesional se dan destaca-
das correlaciones. Entre posesién e in-
fluencia recibida de la universidad se
registran también correlaciones altas espe-
cialmente en los subgrupos de competen-
cias genéricas.

Esta relacién disminuye al asociar im-
portancia e influencia ejercida por la uni-
versidad, lo cual pone en evidencia una
percepcién de los alumnos de una falta de
sincronizacién en el sistema de formacién
universitario al no corresponderse los nive-
les de importancia y de atencién recibida.
Si consideramos el notable cdesnivel en es-
tas valoraciones (analizadas en los aparta-
dos anteriores) estamos ante un déficit a
corregir: la influencia de la universidad es
escasa e inadecuada.

Esta situacién se agrava al analizar las
correlaciones entre las valoraciones de los
profesores a la importancia atribuida y a la
influencia ejercida. Sélo en tres de las
competencias el coeficiente es estadistica-
mente significativo.
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TABLA VI
Correlaciones entre las distintas valoraciones
(1: Posesién competencia; 2: Importancia; 3: Influencia recibida o ejercida)

Alumnos Profcsoms‘I
(n=219) (n=35)

12 | 13 | 23 ‘2.3
Competencias Genéricas
Planificacién, organitzacién y gestién................ 143 ¢ 200 * 046 042
Creatividad. . ... s s A79 2150 * 175 % 043
Toma de decisiones y resolucién de problemas.. 379 ,209 ** 150 _* 317
Seleccién y uso de la informacién. ..oceeiveneene. 287 * 315 182 ** 406 _*
Habilidades de pensamiento. ..........coocoenivcniiness 315 * 229 *° 280 * 312
Comprensién de sistemas. .. 407 * 452 201 * 497
COMUNICACION. ..o essir s s 216 201 146 242
LIderazgo. w.o..iiiiieeeereec s 273 ** 306 ** ,090 014
Relacién interpersonal. 382 * 052 054 212
Trabajo en equIPO. ...ocoivciiiiiiiiieiiiaiieensiiarrieess 307 212 * 245 179
Autodireccidn y autoformacion. ... 332 241 * 208 ** - 134
AULOPTOMOCION. Leiiviiieiiinieiieeeiieseizeiazesens s 378 * 230 144 ¢ 433 ¢
Adaptabilidad al camblo. ..ccoveeviiniieiciieneee, 328 ** ,168 116 -,108
Cualidades Personales
Autoestima, confianza en si mISMo/a. ....o........ 281 * 245 ¢~ 149 * -029
Atribucién justa de éxitos y fracasos. ........c...c.... 425 ** 164 ¢ 184 ** 099
Asertividad oo 334 " 146 ¢ 042 086
Control del estrés..........cococeeviiiiieciiiiiiciiann 200 ** 171 ¢ -,003 ,038
Honestidad, integridad. _.....ocooviiieiiisiiininnes 334 * 086 159 ¢ 334
Responsabilidad, formalidad. ..........ccooooveeeenn 342 057 085 109
Persistencia, constancia 412 278 ** 141 * ,301

* = significacion al nivel 0,01
* = significacion al nivel 0,05

Con las reservas propias de no estraer
conclusiones causales del anilisis correla-
cional, parece que la reducida accién de
influencia que los profesores admiten que
pueden desarrollar en sus asignaturas para
incrementar o mejorar las competencias
genéricas y las cualidades personales de
sus alumnos, no se armoniza o no se da en
la misma direccién de la importancia que
ellos mismos atribuyen a tales competen-
cias y cualidades.

CONCLUSIONES

La importancia que los alumnos y profeso-
res atribuyen a cada una de las competen-
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cias genéricas y cualidades personales
contenidas en la propuesta es consider-
ablemente alta y abarca un rango reducido
de distribucién, y ademas, en las valoracio-
nes de unos y otros encontramos notable
semejanza.

Establecer un orden de prioridades es
complejo, no obstante, integrando las valo-
raciones de alumnos y profesores, podria-
mos senalar como competencias y
cualidades que destacan por la importancia
atribuida, el siguiente grupo: «Responsabi-
lidad», «Autodireccién y autoformacién» y
«Planificacién, organizacién y gestién- (en
esta competencia sospechamos que puede



haberse producido un sesgo debido a que
la muestra la componen alumnos de Cien-
cias Empresariales). Siguen «Honestidade,«Co-
municacién», «Persistencia- y «Relaciones
personaless. En los dltimos lugares y en orden
decreciente se sitGan: «Asertividad», «Auto-
promociéne, «Creatividad-, «Comprensién de
sistemas» y «Liderazgos.

El hecho de que la posesién de com-
petencias expresada por los alumnos -rea-
lidad—, resulte valorado por debajo de la
importancia que ellos les atribuyen -refe-
rente a alcanzar—, manifiesta un déficit que
justifica la necesidad de accién de la uni-
versidad en este dominio.

Como ya se ha apuntado, las valora-
ciones en influencia siempre son inferio-
res a las de importancia, tanto en alumnos
como en profesores, en todas y cada una
de las competencias y cualidades valora-
das. Se pone en evidencia que la efectivi-
dad de la ensefianza universitaria no es la
deseable.

Reiteramos el desacuerdo entre alum-
nos y profesores en la valoracién de la in-
fluencia recibida y ejercida respectivamente.
Asi como las bajas correlaciones entre las va-
loraciones de la importancia y la influencia
(escasa) en los profesores, que refleja una
actuacién no concordante.

Todo ello, expresa carencias o insuficien-
cias que conviene atender si pretendemos una
educacién universitaria integral y de calicladl.

¢Los resultados hubieran sido diferentes
en muestras de otras titulaciones? Los resul-
tados aqui obtenidos no son generalizables.
Convendria, naturalmente, emprender estu-
dios de mayor alcance para valorar las posi-
bles diferencias o semejanzas entre las
diversas especialidades en los estudios uni-
versitarios y entre distintas universiclades.

LA FUNCION DE LA UNIVERSIDAD EN EL
DESARROLLO O MEJORA DE LAS COMPETENCIAS
GENERICAS Y LAS CUALIDADES PERSONALES

La formacién profesional del universitario
no ha de consistir en una yuxtaposicién de

un curriculum de formacién académica
(adquisicién o construcciéon de saberes o
conocimientos) y otro de desarrollo personal
(que incorporaria las competencias genéri-
cas y cualidades personales), sino cle una in-
tegracion sinérgica de ambas dimensiones
que se potencian mutuamente: Los saberes
académicos se aprenden mejor si el alum-
no tiene iniciativa, es responsable, sabe coo-
perar con los demds, es creativo... y, a Ia
inversa, una buena preparacién académica
facilita el desarrollo de habilidades, actitu-
des y valores para el desarrollo vital.

Nos resulta titil e interesante la aporta-
cién de Clanchy y Ballar (1995) a partir del
anilisis del informe Achieving Quality, ya
citado. Se plantean hasta qué punto la uni-
versidad desde su funcién central de «ex-
tension y transmisién del conocimiento via
investigacidn y docencia» puede razona-
blemente atender la formacidn de <habili-
dades, atributos y valores», que, segin el
documento, abarca cualidades como pen-
samiento critico, curiosidad intelectual, so-
lucién de problemas, pensamiento légico e
independiente, comunicacién y competen-
cias relacionadas como identificar y acce-
der y gestionar la informacién, y atributos
personales como rigor intelectual, creativi-
dad e imaginacién, y valores como actua-
cién ética, integridad y tolerancia.

El pensamiento critico o la objetividad
0, con un caricter mis general, las babili-
dades de mente, se podrin ficilmente fo-
mentar en los aprendizajes cientificos, en
los anilisis o sintesis de ideas o argumen-
tos; pero va a ser mis dificil y complejo in-
fluir en que un ingeniero que sale de las
aulas universitarias tenga confianza en si
mismo, atribuya los éxitos o fracasos a sus
propias decisiones, no sea racista o agresi-
vo... Con todo, se darin situaciones opor-
tunas para la educacién de cualidades,
actitudes o valores; por ejemplo, la cons-
tancia o persistencia puede fomentarse al
no decaer ante unos primeros resultados
adversos en un trabajo de investigacién, el
hibito de citar las fuentes y no apropiarse
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de saber ajeno es una prueba de honesti-
dad, la resolucién de situaciones sin pasivi-
dad ni crispacién ensefia a ser asertivo, etc.

Es cierto que la adquisicién de actitu-
des y ciertas competencias ha de producir-
se en el contexto del aprendizaje escolar,
es decir, en las materias o asignaturas; si
bien, en niveles de escolarizacién avanza-
dos, (secundaria, universidad), algunas
competencias o cualidades pueden ser
ademis objeto de entrenamiento especifi-
co. Las competencias genéricas han de ad-
quirirse infundidas en el conjunto de
aprendizajes de materias de estudio, y 1a uni-
versidad debe patrocinar ademds acciones
formativas especificas. El ideal estd en acer-
car o integrar el curriculum académico y los
servicios al estudiante que se ofrezcan.

Para intensificar su calidad educativa
cada universidad deberia en primer lugar
explicitar los objetivos que pretende que
los titulados hayan adquirido al final de
sus estudios fuere cual fuere la carrera cur-
sada. El incremento y mejora de las compe-
tencias genéricas y cualidades personales ha
de ser parte esencial de dichos objetivos.
Ello requiere: a) un trabajo previo de con-
senso, con amplia participacién de agentes
internos (profesores, alumnos,...) y externos
(representantes del mundo social y laboral)
para determinar qué competencias y cualida-
des se pretende alcanzar; b) una conciencia-
cién del profesorado y otros agentes en la
formacién del universitario; ¢) el respaldo y
asesoramiento de profesionales especializa-
dos que dirijan y dinamicen programas de
orientacién al universitario y de consulta y
formacién al profesorado; d) determinar la
metodologia y estrategias a desarrollar; y e)
la evaluacién de estos logros.

Anadimos algunas vias a traves de las
cuales la universidad puede concretar las
acciones especificas formativas para esti-
mulo y mejora de competencias genéricas
y cualidades personales. Unos métodos o
estrategias son més clésicos o tradicionales
y otros mis innovadores o modernos. Se
pueden combinar distintas posibilidades:
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Ciclos de conferencias a cargo de
expertos en formacién de compe-
tencias genéricas y cualidades per-
sonales.

Talleres o grupos de discusidn re-
ducidos en que se analicen y deba-
tan experiencias directas o vicarias
y pongan en comiin conclusiones o
lineas de actuacion.

Tutorias personalizadas o grupales.
Edicién de guias: Operativizar cada
competencia esquematizando todos
sus contenidos y ofrecer actividades
autoevaluables.

Introducir el uso del portafolio: El
portfolio (Hauser, 1994; Kimeldorf,
1994; Williams and Hall, 1997) o re-
cord of achievement (Assister and
Shaw, 1993) como recurso que guia y
evalia de manera auténtica el pro-
greso del estudiante deberia incorpo-
rarse con mayor amplitud en la
ensefianza superior, Constituye tanto
la expresién de los logros alcanza-
dos como el control de aquellas
competencias en fase de prepara-
cién, favorece la reflexién acerca de
los elementos formativos que pre-
paran para la profesién, permite re-
lacionar las competencias que va
adquiriendo con los objetivos ocu-
pacionales o el estilo de vida que cada
uno proyecta. En los Gltimos afios de la
ensefanza superior el portafolio se iria
convirtiendo en el worker portfolio que
examinari el empleador en el proceso
de seleccién para un puesto de traba-
jo. (Un recurso de interés es Get a life,
conjunto de materiales desarrollado
por American School Counseling As-
sociation (1993) para High School,
adaptable y aplicable a los estudios
superiores.)

Incorporar la evaluacién de indica-
dores de posesién o incremento de
competencias genéricas o cualida-
des personales en estudios sobre la
satisfaccion de los estudiantes u



otras manifestaciones de la eficacia
de la universidad. La percepcién so-
bre las propias competencias y cuali-
dades suele provocar en el estudiante
un efecto reactivo motivador que le
predispone para esta dimensién for-
mativa. Grayson (1996) presenta un
estudio realizado en la Universidad de
Yorke (Ontario, Canadi) en el que
mediante una exploracién de los es-
tudiantes al ingreso y a la salida de
los estudios universitarios se detecta
el valor afadido que se ha produci-
do en competencias como pensa-
miento analitico, comunicacién,
relacion interpersonal y saber reali-
zar estudios comparativos, entre otras.
Krahn y Bowlby (1997) en un estudio
acerca de la satisfaccién de los estu-
diantes en la Universidad de Alberta uti-
lizan como variables independientes,
ademis del clima del entorno y las
experiencias de aprendizaje, el de-
sarrollo y mejora de competencias
sociales o de relacién comunitaria, de
insercién profesional, de pensamiento
independiente y de comunicacién.
Fomentar el conocimiento del en-
torno laboral: La realizacién del
Practicum incorporado en muchas
titulaciones, los convenios con em-
presas, las ferias o exposiciones,
etc., pueden ser ocasién de valorar
y experimentar en el mundo real la
importancia y la expresién de las
competencias y cualidades. A la
par, amplian su red de contactos del
mundo laboral que puede ser de
sumo interés para su insercion.

Fomentar las investigaciones sobre
estos temas que aporten base tedri-
ca y soluciones para la prictica.

Programar créditos de libre configura-
cién sobre aprendizaje de competen-
cias o cualidades. Las posibilidades
que ofrece la estructura de los nuevos
planes de estudio permite asignar
valor crediticio a estas actividades

de formacién, lo cual puede ser un
estimulo para el estudiante.

- Aprovechar los recursos tecnolégi-
cos (Internet, intranet, etc.). A tra-
vés de la red electrénica se podra
vehicular produccién propia (docu-
mentos, actividades, escalas de eva-
luacién, guias, etc.) con lo cual se
consigue llegar a muchos destinata-
rios con poco coste. Ademds se pue-
de seleccionar y recomendar
recursos externos ofrecidos por di-
versas instituciones u organismos.
Cabe resaltar que el éxito de esta via
- ademds de la novedad - parece ra-
dicar en que los jévenes prefieren re-
cibir ciertas informaciones, consejos
o asesoramiento en la pantalla mas
que a través de la relacién personal.

Una pregunta final: ;Deben integrarse
estos aprendizajes en la evaluacién de los
alumnos? Si la universidad no se atreve a
evaluar sus alumnos sobre la posesién de
competencias genéricas y cualidades per-
sonales no se dude que al poco tiempo se-
ran los empleadores quienes incorporarin
la evaluacién de dimensiones actitudinales
en sus decisiones.

En la educacién superior todo cuanto
se haga para acercarse y hacerse mis
adaptable a las necesidades del mundo del
trabajo se traduce en mejor satisfaccién del
cliente «alumno- y en mejor reconocimien-
to del cliente «empresa-.
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