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1. INTRODUCCION

El mundo global de hoy se caracteriza por una gran interdependencia entre naciones,
con intercambios no solo econdmicos sino que sociales y laborales. En todos los paises
ha aumentado la cobertura de la educacion formal secundaria y superior y se esta
produciendo una creciente movilidad de trabajadores y estudiantes (tanto de pre como
de postgrado) entre los diferentes paises. Se configura entonces un escenario
dinamico, especialmente en el entorno de la educacién superior, con nuevas exigencias
producto de la aceleracion de la innovacién cientifica y tecnoldgica y de la rapidez de
los flujos de informacién en una nueva dimension del espacio y del tiempo (Roa
Varelo, 2005).

En América Latina, la educacién superior enfrenta cambios particulares como: “(i) la
transformacioén y reorganizaciéon de los sistemas de educacion superior, especialmente
el surgimiento de nuevas universidades, primordialmente privadas; (ii) las formas y
modalidades de relacionamiento entre los gobiernos y las instituciones; y (iii) la
valoracion de la educacion universitaria por la sociedad, grupos empresariales y
gobiernos” (Martinez, 1997). Este contexto tan dinamico y de intercambio en mercados
laborales, sugiere que las instituciones de educacién superior de cualquier regién,

deben ser capaces de demostrar la calidad de los servicios que prestan (Sharp, 2005).

En Chile, la evolucién del sistema de educacion superior ha seguido una tendencia
parecida al resto de los paises de la region. En efecto, de acuerdo a la Encuesta
Nacional de Caracterizacion Socioecondmica (CASEN) 2006 del Ministerio de
Planificacion, en Chile el acceso a la educaciébn superior ha aumentado

significativamente entre los afios 1990 y 2006, pasando de un 15,6 a 38, 3 %.

Lo anterior ha llevado a un crecimiento explosivo de centros de formacién post
secundaria en Chile en los ultimos 25 afios, configurandose hoy en dia un panorama
con instituciones muy diversas en complejidad, tamafio y oferta de carreras a lo largo
del pais. El nuevo marco normativo, a partir del aflo 1981, reconocié formalmente
nuevos tipos de instituciones de educacidn superior no universitaria: los institutos

profesionales y los centros de formacién técnica, y mas adelante también aquellas



dependientes de las Fuerzas Armadas y de Orden y Seguridad, y de la Policia de

Investigaciones.

En ese escenario, el afio 1990 a través de la Ley Orgéanica Constitucional de Ensefianza
(LOCE) se crea el Consejo Superior de Educacion, organismo publico responsable de
administrar el nuevo sistema de supervisién de universidades e institutos profesionales
privados. Mas adelante, el afio 1999, se establecié la Comision Nacional de
Acreditacién de Pregrado (CNAP), con el fin de disefiar y proponer un sistema nacional
de aseguramiento de la calidad de la Educacion Superior, y de conducir procesos

experimentales de acreditacion.

A la fecha, existen en nuestro pais, 61 universidades, 44 institutos profesionales y 119
centros de formacién técnica reconocidos los que en total imparten mas de 6.000
programas de estudios. Estas instituciones concentran una matricula de
aproximadamente 600.000 estudiantes. De ellos alrededor de 400.000 corresponden a
universidades y el resto se divide entre los institutos profesionales (110.000 aprox.) y

los centros de formacion técnica (65.000 aprox.)*.

S6lo en estos Ultimos afios, con los procesos de acreditacion institucional y de
programas, se ha comenzado a desarrollar una cultura de evaluacion en las
instituciones de educacion superior, la que se estimula a través de la nueva politica
gue regula los mecanismos estatales de asignacion de recursos, restringiéndola a

aquellas instituciones acreditadas.

En este marco de las politicas para el mejoramiento de la educacion superior en Chile
la Division de Educacion Superior del Ministerio de Educacién ha encomendado al
Centro de Medicion de la Pontificia Universidad Catolica de Chile (MIDE UC) desarrollar
un estudio orientado a consultar la percepcion de actores relevantes de la educacion
superior en Chile, como son los propios egresados del sistema, empleadores y expertos

en recursos humanos, entre otros.

En particular se trata de indagar cual es la percepcion que tienen los actores sefalados

de la calidad de la formacién recibida en la formacion superior y como ésta se

1 . .
Informacioén disponible en
ttp://www.cse.cl/public/Secciones/seccioneducacionsuperior/educacion_superior_contexto.aspx
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relaciona con las demandas y requerimientos que el mercado laboral realiza®. La
comparacién entre los distintos actores sobre la distancia entre la atribucién de
importancia y el grado de realizacion de las distintas competencias durante los estudios
superiores, permitira formarse un cuadro de situacion de cuan bien o mal esta
respondiendo la educacion superior a los requerimientos del mundo laboral.
Adicionalmente, en un anexo mas extenso del presente estudio se encontraran datos
respecto a la insercién y carrera laboral, el perfil de ensefianza, y la evaluacion de la

calidad de la educacion recibida, entre otros.

2 Términos de referencia para presentar propuestas estudio/encuesta: “Percepcién de los empleadores y
egresados sobre localidad de los graduados de ecuacion superior”, p. 4.



2. ANTECEDENTES TEORICOS Y EMPIRICOS

La obsolescencia del conocimiento profesional que en las sociedades modernas se
produce en tiempos cada vez mas breves, la globalizacion y el cambio a una sociedad
del conocimiento, entre otros, han impuesto la necesidad de formar competencias que
dejen en una disposicion favorable a los egresados de la educaciéon superior. Esta
disposicion debe dirigirse no sélo hacia un futuro desempefio laboral exitoso, sino que
adicionalmente, se requiere el desarrollo de una capacidad de aprendizaje que se

mantenga durante toda la vida laboral del egresado.

2.1 Cambios en la economia, el trabajo y las competencias

laborales

A partir de la segunda mitad del siglo XX la sociedad industrial experimenté una
evolucion que trajo consigo un profundo cambio en la estructura productiva y laboral.
En términos generales la evoluciéon del sistema econdmico en los paises altamente
desarrollados consistio en que el sector industrial dejo de ser el polo predominante en
la generacion de empleos siendo desplazado por el sector servicios. Castells (1996)
hace una revision de los cambios estructurales del empleo y afirma que esta
transformacién “se caracteriza por un desplazamiento desde la (produccion de) bienes
hacia los servicios, el surgimiento de las ocupaciones administrativas y profesionales, la
desaparicion de los trabajos de cultivo y manufactura, y por el creciente aumento del
contenido informatico en las economias mas avanzadas” (p. 202). Conjuntamente las
economias de dichos paises experimentaron un, cada vez mas decisivo, proceso de
globalizacion por el cual se asisti6 a una creciente movilidad de factores financieros,

comerciales, productivos y laborales.

En el caso de nuestro pais, la fuerza de trabajo desde finales de los afios setenta
experimentd una tendencia similar al de los paises industrializados mediante la cual ha
ido disminuyendo el peso de la poblacion econémicamente activa empleada en el
sector primario y secundario en beneficio del sector terciario. Junto con esta dinamica
se han instalado nuevos fenémenos en el mercado del trabajo como la externalizacién

en empresas de funciones laborales, el auge del trabajo de tiempo parcial y las



jornadas flexibles, el teletrabajo, y la flexibilidad laboral (Barrera, 2002b; Castells,
1996; Lopez, 1999; y Valenzuela, 2003).

Segun la OECD (Organisation for Economic Co-operation and Development, 2000) en
la sociedad del conocimiento las habilidades son cada vez mas relevantes y los paises
con un alto nivel de habilidades se ajustaran mas efectivamente a los desafios y
cambios que abre la globalizacién, ya que sus empresas seran mas flexibles y habiles

para absorber y adaptarse a las nuevas tecnologias y los nuevos equipamientos.

Para la organizacion (op cit.) los cambios tecnolégicos, organizacionales, institucionales
y sociales que estan ocurriendo en el mundo tienen como resultado un proceso de
actualizacion de las habilidades de las personas. Ya no se requieren trabajadores solo
con un alto nivel educacional. La capacidad de adaptarse, de aprender y de manejar
los cambios en forma rapida y eficiente adquieren cada vez mayor importancia,
relevdndose ademas la necesidad de contar con competencias y habilidades que sean

transferibles en el mercado del trabajo.

En este contexto, el trabajo ha dejado de ser simplemente un conjunto de tareas
relacionado con la descripcion de cargo y se ha convertido en una situacion en que los
sujetos deben ser capaces de movilizar recursos especificos que le permitan hacer
frente a situaciones inesperadas. Estos cambios exigen de las organizaciones y las
personas que las componen una adaptacion continua. Asi, el enfoque de competencias
emerge como una de las formas de comprender tales cambios estructurales y las
dinamicas y desafios que de ellos emanan, pasando desde un modelo estatico, con
énfasis en aspectos generales y descriptivos del trabajo, a un modelo dinamico, con
énfasis en las conductas especificas que dan cuenta del cumplimiento de las
responsabilidades del cargo y que permite adaptarse de manera més flexible a las

nuevas exigencias del medio.

2.2 La respuesta de la educacion a los desafios del cambio:
el modelo de competencias
En este nuevo y desafiante entorno laboral la educacion superior juega un rol decisivo

en la tarea de crear profesionales con las competencias necesarias para insertarse

xitosamente en él. Segun Kivinen y Ahola (1999), la transicion desde la educacion al



empleo ha dejado de ser una “variable exdgena en el arte de proceder desde la
prediccion de la fuerza de trabajo a la planificacion educacional” (p.192),
constituyéndose ahora en una “parte enddégena de una nueva estrategia educacional

que apunta a la calidad y la eficiencia” (p. 192).

Dado que el conocimiento cada vez queda obsoleto en forma mas acelerada, se hace
imprescindible que las instituciones de educacién superior contribuyan a que sus
egresados desarrollen competencias que no solo les sirvan para desempefiarse
laboralmente, sino que les permitan seguir aprendiendo durante toda la vida. Ello
implica formar personas en un conjunto amplio de competencias que incluyan los
conocimientos pero también las actividades y las actitudes que se necesitan en el

mundo laboral.

Es en este marco, el enfoque de competencias emerge como una de las formas de
resolver las nuevas demandas del mundo laboral. En este sentido, la importancia de

este enfoque se basa en:

— Enfatizar la relacion existente entre desarrollo socioeconémico y la capacidad de las
personas para construirlo, ya que el enfoque subraya como las personas logran

altos niveles de rendimiento.

— Constituirse en un punto de convergencia entre capacitacién y empleo, ya que la
certificacion de las competencias permite integrar las demandas del mercado de
trabajo con una oferta educativa y capacitadora organizada en torno a

competencias requeridas.

— Permitir la flexibilidad requerida para enfrentar los fuertes procesos de cambio que
actualmente se estan dando. La mirada de las competencias enfatiza como las
personas pueden enfrentar y administrar el cambio a través de aprendizajes
permanentes y actualizados en torno a las nuevas demandas socioeconémicas
(Diaz y Arancibia, 2002).

En la literatura se encuentran diversas definiciones de competencias, que se focalizan
en aspectos conductuales, cognitivos y experienciales. Tal como sefalan Diaz y
Arancibia (op cit.) “el término es polisémico y multidimensional, lo que conlleva a un

problema generalizado de confusiones y falta de precision en las implicancias del

10



empleo de este enfoque que, en realidad, son varios enfoques”. Esta diversidad de
conceptualizaciones impacta también las formas de medir las competencias, ya sea con
fines de seleccion de personas para puestos de trabajo o para medir el resultado de

procesos de formacién profesional.

A pesar de la diversidad mencionada, es posible distinguir tres tendencias mas o
menos definidas en el desarrollo de modelos de competencias: la conductista, la
constructivista y la funcionalista. La primera se orienta a la busqueda de determinantes
de desempefio individual; la constructivista “intenta aclarar las relaciones existentes
entre las personas, las colectividades y su entorno de trabajo, incluyendo en esto a
trabajadores con distintos niveles de rendimiento y en una perspectiva explicita de
creacion colectiva” (Pucheau s.f.) y la corriente funcionalista usa un enfoque sistémico,

en al ambito del analisis organizacional.

En el contexto de esta diversidad, una opcion integradora podria ser la que propone
Levy-Leboyer. Para el autor “las competencias son repertorios de comportamientos que
algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion
determinada. Estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del
trabajo e, igualmente, en situaciones de test. Ponen en practica, de forma integrada,
aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos. Las competencias
representan, pues, la unidon entre caracteristicas individuales y las cualidades
requeridas para llevar a cabo misiones profesionales precisas” (Levy-Leboyer, 1997, p.
54, citado en Diaz y Arancibia, 2002).

Para Teichler (2005), si bien la formacion especializada sigue siendo relevante y
necesaria para el desempefio laboral, su rapida obsolescencia, el ingreso de
profesionales a puestos de trabajo que no estan claramente delimitados y los
desajustes entre los titulados universitarios y las demandas del sistema laboral
(generados por la masificacion de la educacion superior, los problemas de empleo
general y los cambios econdémicos), explican el por qué las competencias generales, las

habilidades sociales y la personalidad han ido adquiriendo cada vez mayor importancia.
Por su parte, Allen y van der Velden (2007) sefialan que en los ultimos afios se han

identificado tres grandes tendencias que afectan las demandas que deben enfrentar los

graduados de la educacion superior. En primer lugar se encuentra el creciente énfasis
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que se le ha dado a la educacién y la capacitacién, en segundo lugar identifican el
aumento en la volatilidad de los procesos del mercado laboral y, por dltimo, la
internacionalizacion y la globalizacién. Segun los autores estas tendencias exigen
nuevas demandas en relaciébn a las competencias con las que deben contar los
individuos. Los autores coinciden con Teichler respecto a que ademas de las demandas
tradicionales de la educacién superior, respecto a que los egresados lleguen a ser
expertos en su disciplina, los graduados enfrentan una creciente necesidad de ser

flexibles para asegurar su empleabilidad.

No obstante, a pesar que el mundo laboral se ha visto impelido a implementar cambios
en un medio cada dia mas globalizado, las instituciones educacionales no parecen
responder con similar urgencia a las nuevas demandas. La universidad, como
organizacion de entrenamiento de futuros profesionales, parece encontrarse anclada
en una estructura mas bien estatica, en que los conocimientos especificos se

mantienen en el centro del aprendizaje profesional.

Segun Teichler (op cit.), los requerimientos de cambio en el curriculum educativo han
sido dificiles de llevar a cabo por varios motivos. En primer lugar, aunque la direccién
del cambio parece clara —desde la ensefianza de conocimientos definidos al
entrenamiento de habilidades complejas y dinamicas- los medios sugeridos para lograr
la meta son complejos de llevar a cabo. De acuerdo con el autor, “(...) es mas facil
disefiar una curricula para adquirir areas de conocimiento especifico, que para
competencias cognitivas generales” (Teichler, 2005, p. 71). Siguiendo esta logica,
resultaria bastante mas dificil determinar la manera en que se ensefia, por ejemplo, la
“habilidad analitica” o la “sensibilidad social”, que formular lo que se necesita para

entender como se aplica un axioma matematico.

De esta manera nos encontramos con que, a pesar de que es cada vez mas evidente
gue el conocimiento rapidamente va cambiando, las instituciones educacionales no
muestran modificaciones estructurales sustanciales en su manera de ensefiar. Si bien
la poblacién general parece mantener la creencia generalizada de que la educacion
entrega retornos seguros, existen autores que sostienen lo contrario. Teichler (2005)
afirma, desde el punto de vista de la inversién en capital humano, que la educacion
superior no pareceria estar proveyendo a sus egresados de un buen retorno. El autor

sugiere, de hecho, que los profesionales recién egresados no se encuentran,
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necesariamente, con que han sido entrenados de manera adecuada para cumplir con

las demandas de medio laboral actual.

En este contexto, la relacion existente entre el mercado laboral y la formacién que
estan recibiendo los egresados de la educacién superior para desempefiarse
exitosamente en este nuevo escenario hace ya un tiempo que es motivo de
preocupacion, principalmente en el plano internacional. Dicha inquietud se ha
plasmado en diferentes estudios que, desde la mirada de las competencias, indagan en

esta relacion.

2.3 Otros estudios sobre educacion superior y mundo

laboral

Algunos de los principales estudios que exploran la relacion entre educacion superior y
el mundo laboral se han desarrollado en Europa. Entre ellos destacan el Proyecto
Tuning Educational Structures in Europe (Tuning), el estudio Careers After Higher
Education: an European Research Survey (CHEERS) y el estudio T7he Flexible
Professional in the Knowledge Society (REFLEX), dos de los cuales también se han
llevado a cabo o se estan implementado en América Latina (Tuning y Reflex, llamado

Proflex en su versién latinoamericana).

A continuacion se presenta una breve resefia de cada uno de estos estudios.

2.3.1 Proyecto Tuning

El proyecto 7uning Educational Structures in Europe, traducido al espaiiol como Afinar
las estructuras educativas en Europa, es un proyecto que se ha dirigido desde el
ambito universitario con el fin de ofrecer una propuesta concreta que permitiera
implementar el Proceso de Bologna en las instituciones de educacion superior y en
diversas disciplinas y areas de estudio de Europa (Tuning Project, 2006). Este proceso,
iniciado el afio 1999 tras la firma de la Declaracion de Bologna por 29 ministros de
educacion de la Union Europea, buscaba iniciar el Espacio Europeo de Educacion
Superior, para que desde esa fecha al afio 2010 se alcanzaran en la regién tres metas
principales: i) mejorar la competitividad y el atractivo internacional de la educacion

superior europea, ii) mejorar la empleabilidad de los graduados europeos, Yy iii)
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desarrollar la movilidad interna y externa de estudiantes y graduados (Mora, J. G.,
2004).

Dada la creciente integracion econdémica y geografica que se ha producido en Europa
en las ultimas décadas, el tema de la educacion superior ha pasado a ser un tema
relevante puesto que la movilidad laboral es un fendmeno en aumento que desafia a
las instituciones a proveer competencias comparables y facilitar el intercambio, laboral
y estudiantil, al interior de la region. En este contexto nacid el Proyecto Tuning a fines
del afio 2000 bajo la coordinacién de la Universidad de Deusto en Bilbao y la
Universidad de Groningen en Holanda. Segun lo planteado por las instituciones a cargo
de llevar adelante el proyecto su objetivo no es armonizar los programas de las
universidades europeas ni armar un curriculo unificado, sino méas bien buscar puntos

comunes de referencia (Gonzélez, J. y Wagenaar, R., 2003).

El enfoque de Tuning consiste en una metodologia que permite “volver a disefar,
desarrollar, implementar y evaluar los programas de estudio de cada uno de los ciclos
de Bologna” (Tuning Project, 2006, p.3). Por otra parte, éste también sirve como una
plataforma para desarrollar un marco a nivel de las disciplinas de manera de poder
elaborar programas que sean comparables. Para ello, se toman como referencia los
resultados de aprendizaje y las competencias. Los primeros dan cuenta de lo que un
estudiante deberia saber, comprender y ser capaz de demostrar al finalizar un proceso
de aprendizaje y se expresan en niveles de competencia que deben lograr los

estudiantes.

Segun el proyecto Tuning “las competencias representan una combinacion dindmica de
conocimientos, comprension, habilidades y capacidades” (Tuning Project, 2006, p.8).
Estas se dividen en dos tipos: genéricas, que inicialmente son independientes del area

de estudio y especificas de cada area.

Segun Tuning, las competencias y resultados de aprendizaje “permiten flexibilidad y
autonomia en la construccion del curriculo y, al mismo tiempo, sirven de base para la
formulacion de indicadores de nivel que puedan ser comprendidos internacionalmente”

(Gonzéalez y Wagenaar, 2003, p. 28).
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Inicialmente el proyecto Tuning desarroll6 cuatro enfoques de trabajo. En su primera
fase se puso énfasis en las competencias genéricas, en las competencias especificas de
las areas tematicas y en el papel del Sistema Europeo de Transferencia y Acumulacion
de Créditos (ECTS). En su segunda fase se puso atencién a los enfoques de

aprendizaje, enseflanza y evaluacion en relacion con la garantia y control de calidad.

En la tercera fase del Proyecto (2005-2006) la primera tarea fue validar los resultados
del proyecto piloto (fases 1 y 2). Asimismo, el proyecto se orienté a difundir e
implementar el material desarrollado y, finalmente, a evaluar, monitorear y ajustar los

resultados del proyecto piloto.

2.3.1.1 Tuning América Latina

El desarrollo del Proyecto Tuning ha trascendido las fronteras europeas,
implementandose también en América Latina. Actualmente, el este proyecto se
encuentra ya en su tercera fase en el plano europeo y en su segunda fase en

Latinoamérica.

En América Latina, el proyecto ALFA Tuning (como se ha llamado al proyecto Tuning
en el continente) se ha llevado adelante tanto por universidades latinoamericanas
como europeas a partir del afio 2004. Al igual que en Europa el proyecto busca, entre
otros objetivos, contribuir al desarrollo de titulaciones comparables e impulsar en el
continente un alto grado de convergencia en doce areas de la educacion superior a
través de la definicion de resultados de aprendizaje y desarrollo de competencias

(Beneitone et al., 2007).

Con estos objetivos el proyecto ha llevado adelante cuatro lineas de trabajo:

1) Competencias (genéricas y especificas): en esta area se ha intentado acordar
competencias compartidas que pudieran generarse en cualquier titulacion y que
sean importantes para la sociedad actual. Por otra parte se ha trabajado en el
andlisis de competencias especificas de cada area temética consideradas en el
proyecto.

Enfoques de ensefianza, aprendizaje y evaluacion: se propuso preparar

materiales que permitieran sefialar cuéles eran los métodos de ensefianza
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aprendizaje y evaluacion mas eficaces para el logro de los aprendizajes
esperados y el desarrollo de las competencias identificadas.

3) Créditos académicos: al respecto se ha trabajado en el andlisis respecto a la
relacion entre las competencias con el trabajo que realiza el estudiante y el
tiempo que destina a éste medido en créditos académicos.

4) Calidad de los programas: definicion de criterios de calidad de los distintos

programas de estudio.

En la primera fase del proyecto (afio 2004) participaron 62 universidades y se
centraron en cuatro carreras. El afio 2005, en su segunda fase, se sumaron ocho
carreras y participaron 120 universidades. Chile participa en el proyecto Tuning a
través del Centro Nacional Tuning y de 14 universidades que estan involucradas en las

distintas areas tematicas.

Para la implementacion del proyecto Tuning en América Latina se le solicité a cada
Centro Nacional Tuning que presentara una lista de competencias genéricas que
considerara relevantes a nivel nacional. Como punto de partida se utilizaron las 30
competencias definidas por el proyecto Tuning europeo. Luego de diferentes analisis,

se tomé la decisién de presentar un listado definitivo de 27 competencias.

Respecto a las competencias acordadas, al igual que en el caso europeo, se definid
preguntar por dos aspectos de cada una de ellas, a saber:
- el grado de importancia : esto es la relevancia de la competencia que, segun la
opinion del encuestado, tiene esta competencia para el trabajo en su profesion
- el grado de realizacion: esto se refiere al logro de dicha competencia como

resultado de haber cursado una determinada carrera universitaria.

En relacibn a cada competencia los encuestados debian valorar su grado de
importancia y realizacion utilizado una escala de cuatro niveles (1 = nada, 2 = poco, 3

= bastante, 4 = mucho). Por otra parte, los participantes debieron seleccionar las cinco

competencias que consideraban mas importantes. De esta forma, se elabor6 un
ranking con las competencias que, segun los distintos grupos consultados, eran mas

relevantes.
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Una vez que se definieron las variables, los participantes de Tuning América Latina
decidieron que consultarian a cuatro actores en relacibn a las competencias
seleccionadas:

- Académicos: docentes universitarios que impartieran cursos en alguna de las
areas tematicas del proyecto

- Graduados: sujetos que finalizaron un programa de estudios 0 carrera
universitaria en alguna de las areas del proyecto y que habian obtenido su
titulo entre 3 y 5 afios antes de la fecha de la consulta.

- Estudiantes: en este caso se trataba de personas que estaban cursando los dos
ultimos afios de la carrera o que habiendo finalizado los cursos debian obtener
el titulo.

- Empleadores: personas y/o organizaciones que contrataran a los graduados de
la universidad o que parecieran tener puestos de trabajo interesantes para

ellos.

En términos generales, respecto a la importancia y nivel de desarrollo de las
competencias genéricas percibido por graduados y empleadores, en el estudio Tuning
América Latina se observé bastante acuerdo entre graduados y empleadores. Ambos
grupos otorgan una gran importancia a las 27 competencias consideradas en el
cuestionario (todas tenian una evaluacion sobre los 3 puntos), sin embargo, son
criticos respecto al grado en que éstas se desarrollaron durante los estudios
universitarios, opiniébn que se refleja en que todas las competencias tenian
puntuaciones menores en el nivel de desarrollo percibido en comparacién con la

importancia otorgada (Ver ANEXO 1y 2).

Por otra parte, graduados y empleadores coinciden en considerar como las
competencias mas importantes para el ejercicio de la profesion el compromiso con la
calidad, el compromiso ético y la capacidad de aprender y actualizarse, aunque se
observan algunas diferencias en cuanto al desarrollo que, segun los encuestados, han
tenido cada una de las competencias durante la formacion universitaria (Beneitone et
al., 2007).

Asimismo, graduados y empleadores coinciden en las competencias menos
importantes, entre las que se encuentran el compromiso con la preservacion del medio

ambiente, capacidad de comunicacion en un segundo idioma, y habilidad para trabajar
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en contextos internacionales. Para los empleadores, estas tres competencias
consideradas como menos importantes, son también las menos realizadas, lo que
implica que los encuestados no sienten que sean importantes en el ejercicio de la
profesion ni tampoco son enfatizadas durante los afios de educacién superior. Por su
parte, los graduados coinciden en considerar como las menos desarrolladas en sus
estudios capacidad de comunicacion en un segundo idioma y el compromiso con la

preservacion del medio ambiente.

2.3.2 Cheers

Otro estudio en el plano internacional que indaga en la relacion entre la educacion
superior y el mundo del trabajo y que incluye una mirada desde las competencias, es
el Estudio CHEERS (Careers After Higher Education: an European Research Survey),
llevado a cabo a fines de los afios 90 en 11 paises europeos y Japdn. Dicho estudio
pone énfasis en la adquisicion y uso de las competencias, en la transicién de las
instituciones educacionales al mundo del trabajo, asi como en las necesidades del
mercado laboral en los diferentes paises considerados. En él participaron mas de
36.000 graduados universitarios, procedentes de los distintos paises participantes, los
que al momento de ser encuestados tenian tres o cuatro afios de graduados (Teichler,
2002; 2007). Si bien complementariamente se realizaron entrevistas a graduados y

empleadores, el instrumento mas relevante es el cuestionario aplicado a los graduados.

Segun el equipo que particip6 en el proyecto, uno de los temas relevantes a los que se
quiso poner atencién en este estudio se refiere a las demandas de competencias
generales y sociales desde los empleadores. Segun los investigadores, en los afios
recientes ha habido un cambio en los criterios de reclutamiento, a través del cual se ha
incrementado la importancia que tienen los conocimientos generales, las actitudes y las
habilidades sociales en el mundo del trabajo. Este estudio intent6 establecer el rol que
juegan dichas competencias en el plano laboral, asi como el uso que se da a las
competencias adquiridas en la educacién superior en el trabajo posterior (TSER, 1997).
El cuestionario aplicado a los egresados incorporaba 36 itemes que indagaban en las
competencias con las que contaban los encuestados y su requerimiento en el mundo
del trabajo. Para ello los participantes debian indicar en qué medida poseian una
determinada competencia al momento de graduarse, y en qué medida cada una de

ellas era necesaria en el trabajo que desempefiaba (Garcia-Aracil, Ginés-Mora, Vila,
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2004). Otros elementos en los que también se indagaron fueron el grado en que los
entrevistados consideraban que su posicion y las tareas que realizaban estaban
relacionadas con sus estudios, asi como sus expectativas profesionales y la medida en

que éstas se habian cumplido (Teichler, 2002; 2007).

Asimismo, se obtuvo informacién respecto al periodo de transicion entre la educacién
superior y el mundo del trabajo, asi como la situacién laboral durante los primeros
afos luego de haber terminado la carrera. También se formularon preguntas respecto
a la formacién continua y la formacién luego de haberse titulado, y se pregunt6 a los
graduados sobre sus perspectivas profesionales a largo plazo. Ademas, se consider6
informacién respecto al origen socio-biogréafico de los participantes, sus condiciones de
estudio, la movilidad internacional, entre otros aspectos, con el fin de determinar en
que medida dichos aspectos podian explicar las diferentes experiencias relacionadas

con el empleo y trabajo de los participantes (op cit.).

De acuerdo a Schomburg y Teichler (2006), coordinadores del estudio CHEERS, si bien
la mayoria de los alumnos recién graduados tendieron a evaluar de manera positiva la
utilidad de sus estudios universitarios en el mundo laboral general, esta evaluacion
cambiaba cuando se les preguntaba por la utilidad de su formacién en relacién con los
requerimientos especificos del trabajo. En este sentido, los graduados consideraban
que las demandas laborales excedian las competencias adquiridas durante sus afios
universitarios, resultado que se relaciona con la impresion de los estudiantes y
empleadores del estudio Tuning respecto a la alta importancia que atribuyen a un
conjunto de competencias y la sensacion de que en ningun caso el desarrollo logrado
durante sus afios de estudios igualé a la importancia otorgada. En términos generales,
los egresados consultados en el estudio CHEERS se percibian a si mismos mejor
preparados en conocimientos tedricos especificos en su &rea de estudio y
conocimientos generales, que en competencias como la habilidad de negociacion,
planificacién y organizacion, manejo eficiente del tiempo, liderazgo y tolerancia a la

presion.

En efecto, los encuestados perciben que lo mas enfatizados por las Universidades
europeas son el aprendizaje de teorias y conceptos, en contraposicion a la adquisicion
directa de experiencia laboral, las actitudes y habilidades sociocomunicativas y el

aprendizaje en base a problemas y proyectos (Mora, 2004).
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2.3.3 Reflex

Siguiendo la senda del estudio CHEERS y con el objetivo de utilizar y refinar la
informacion obtenida de éste, el estudio 7he Flexible Professional in the Knowledge
Society (REFLEX) intenta responder tres preguntas respecto a la relacion existente
entre educacion superior y empleo: (1) ¢qué competencias requieren los graduados en
educacién superior para integrarse en la sociedad del conocimiento? (2) ;qué papel
desempefian las universidades en el desarrollo de dichas competencias? (3) ¢cual es el
grado de consecucién de expectativas de los graduados con sus trabajos y de qué
forma pueden resolverse los desajustes entre sus expectativas y las caracteristicas de
su trabajo? (Aneca, 2007).

De esta manera, el estudio se focaliza en las demandas en que la actual sociedad del
conocimiento hace a los graduados de la educacién superior y en el grado en que ésta

dota a los graduados con competencias para responder a tales demandas.

El proyecto se llevé a cabo entre los afios 2005 y 2006 y en él participaron 15 paises
de Europa y Japén y alrededor de 70.000 graduados universitarios respondieron un

cuestionario especialmente disefiado para estos fines (Allen y van der Velden, 2007).

La gestion y coordinacion del proyecto a nivel europeo ha sido realizada por el
Research Centre for Education and the Labour Market de la Universidad de Maastricht.
Actualmente, este modelo se ha traido a América Latina y se encuentra en curso su

implementacién a través del proyecto Proflex.

En el proyecto Reflex se llevaron a cabo tres estudios (Allen y van der Velden, 2007):
a) un estudio por pais destacando los principales factores estructurales e
institucionales que determinan la relacion entre educacién superior y trabajo en
los diferentes paises que considera el estudio
b) un estudio cualitativo sobre las competencias de los graduados en la sociedad
del conocimiento

€) una encuesta sobre graduados de educacion superior en los diferentes paises
La encuesta se aplicd a personas que hubiesen terminado la educacion superior entre

los afios 1999 y 2000 y, entre otros aspectos, se les pregunt6 sobre la carrera de la

cual se graduaron, el periodo de transicion de los estudios al trabajo, su primer
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trabajo, su historia laboral y trabajo actual, antecedentes sociodemograficos y en una
seccion se les preguntaba sobre competencias. En este Ultimo punto, y similar a lo que
ocurre con los estudios Tuning y CHEERS, en relaciéon a un listado de 19 competencias
los encuestados debian sefialar como valoraban su nivel actual de competencias, qué
nivel de competencias necesitaban en su trabajo actual y en qué medida la carrera de

la cual se graduaron habia contribuido a desarrollar dichas competencias®.

3 Cuestionario disponible en
http://www.fdewb.unimaas.nl/roa/reflex/documents%20public/REFLEX%20Master%20guestion
naire%20layout.pdf
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3. OBJETIVOS DEL ESTUDIO

3.1 Obyjetivo General

Conocer las percepciones que actualmente tienen empleadores y egresados de
carreras profesionales y técnicas, expertos en seleccion de personal y directivos de
colegios profesionales respecto de la calidad actual de los titulados y graduados de la

educacion superior chilena.

3.2 Objetivos especificos

1. Conocer las opiniones por parte de egresados de carreras profesionales y
técnicas, empleadores, expertos en seleccion de personal y directivos de
colegios profesionales sobre el estado actual de la calidad de los profesionales y
técnicos de nivel superior, expresada en términos de las competencias
transversales que éstos poseen.

2. Caracterizar cudles son las competencias claves que, para los grupos de interés
especificados, definen la calidad de un profesional o técnico de educacion
superior.

3. Determinar las demandas y expectativas de los empleadores, expertos en
seleccibn de personal y directivos de colegios profesionales sobre los
profesionales y técnicos de nivel superior y sus competencias transversales.

4. ldentificar cualitativamente la brecha entre las competencias actuales y las
requeridas para los profesionales y técnicos de nivel superior por parte de
egresados de carreras profesionales y técnicas, empleadores, expertos en
seleccion de personal y directivos de colegios profesionales.

5. Comparar los factores claves que determinan la calidad de un profesional o
técnico de educacion superior encontrados en este estudio con los identificados
por el Proyecto Tuning y otras evidencias internacionales existentes (p.e.
proyectos CHEERS y REFLEX).

6. Comparar los hallazgos del presente estudio con los resultados expuestos en el
documento “Percepcion sobre la Calidad de los Graduados de la Educacion

Superior”, realizado por Feedback Comunicaciones en diciembre del afio 2001.
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4. METODOLOGIA

El presente estudio busca construir un registro analitico del juicio que egresados de la
educacion superior, empleadores, directores de colegios profesionales y expertos en
recursos humanos hacen de la calidad de los profesionales y técnicos en relacion a un
conjunto de competencias que se consideren claves. Esta construccion analitica se
complementa con el registro de las demandas y expectativas que, respecto de
competencias transversales, empleadores, directivos de colegios profesionales y

expertos en recursos humanos hacen a profesionales y técnicos.

Este es un estudio de caracter exploratorio y para lograr los objetivos ya sefialados se
utilizaron metodologias de caracter cuantitativo y cualitativo que se detallaran mas

adelante.

El estudio tiene como poblacion objetivo las siguientes categorias de sujetos:

a. Técnicos titulados de la educacién superior

b. Profesionales titulados de la educacion superior

c. Postgraduados de la educacion superior (Magisteres y Doctorados)
d. Empleadores del sector publico y privado

e. Directivos de Colegios Profesionales

f.  Expertos en seleccién de personal

Considerando el caracter del estudio y la poblacién objetivo se defini6 una muestra
intencional en la mayoria de las categorias sefialadas, y en cada una de ellas se
utilizaron diversas variables para su seleccion, las que se combinaron de diferente
forma de acuerdo al actor participante (egresados, postgraduados, empleadores,
expertos en seleccion de personal y directivos de colegios profesionales). Las variables

de seleccidn fueron las siguientes:

a. Areas de conocimiento*

= Agropecuaria
= Educacién
= Salud

* De las categorias utilizadas por el Consejo Superior de Educacion se utilizaron aquellas que son

levantes para este estudio.

25



= Administracion y comercio
= Tecnologia

= Derecho

= Ciencias Sociales

= Arte y arquitectura

b. Tipo de institucién de educacién superior
= Centros de Formacion Técnica e Institutos Profesionales
= Universidad
i. Pertenecientes al Consejo de Rectores

ii.  No pertenecientes al Consejo de Rectores

C. Nivel de estudio
= Técnico de nivel superior
= Profesional sin estudio de postgrado

= Profesional con estudio de postgrado (magister o doctorado)

d. Sector publico / privado

Las variables consideradas en la seleccién de cada uno de los actores considerados en
este estudio se muestran en la Tabla 1:
Tabla 1. Variables consideradas en la seleccidon de la muestra de cada uno de los

actores del estudio

Actor Variables de seleccion

Egresados e Area del conocimiento
e Tipo de institucion de educacion superior
e Nivel de estudio (técnico/profesional)

Postgraduados e Area del conocimiento
e Tipo de institucion de educacion superior (U.
perteneciente al Consejo de Rectores /U. no
perteneciente al Consejo de Rectores)

Empleadores e Area del conocimiento
e Nivel de estudio contratado (técnico/profesional)
e  Sector publico/privado

Directivos de colegios profesionales e Area del conocimiento

Expertos en seleccion de personal e Nivel de estudio (técnico/profesional)®

® En el caso de los expertos en seleccion de personal, si bien se intent6 entrevistar a expertos en seleccion
de técnicos y profesionales, en la practica la mayoria tenia especialmente experiencia en contratacion de
rofesionales.
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A continuacion se describe brevemente la metodologia utilizada en cada uno de los

actores que participaron en el presente estudio.

4.1 Titulados y postgraduados de la educacion superior

4.1.1 Graduados universitarios

4.1.1.1 Muestra
4.1.1.1.1 Poblacion

En el caso de los egresados de universidades, con el disefio muestral realizado se
buscaba representar a los profesionales egresados de universidades pertenecientes al
Consejo de Rectores y universidades privadas, durante los afios 2003 y 2004, de las
carreras de: Agronomia, Arquitectura, Derecho, Enfermeria, Ingenieria Civil Industrial,
Ingenieria Comercial, Medicina, Pedagogia General Bésica y Psicologia,

correspondientes a las ocho &reas del conocimiento consideradas en este estudio.

4.1.1.1.2Marco Muestral

El marco muestral se construyé a partir de la informacién proporcionada por 40
universidades respecto a los egresados de sus carreras en los afios 2003 y 2004 y

corresponde a 10.112 sujetos®.

4.1.1.1.3Tipo de muestreo

El tipo de muestreo realizado es aleatorio estratificado y para la estratificacion se
consideraron las variables carrera'y tipo de universidad (perteneciente al Consejo de
rectores o privada). Las combinaciones de estos criterios conforman un total de 18

estratos, cuya distribucidon en el marco muestral se presenta en la Tabla 2.

Casos validos para las variables de estratificacion.
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Tabla 2. Distribucién de egresados por carreras y segun tipo de universidad

Carrera U. Consejo de Rectores U. Privada

f % del total f % del total
AGRONOMIA 389 3.8% 66 0.7%
ARQUITECTURA 277 2.7% 391 3.9%
DERECHO 1.102 10.9% 975 9.6%
ENFERMERIA 680 6.7% 68 0.7%
ING. CIVIL INDUSTRIAL 1.410 13.9% 303 3.0%
ING. COMERCIAL 834 8.2% 233 2.3%
MEDICINA 782 7.7% 167 1.7%
PED. GRAL. BASICA 838 8.3% 362 3.6%
PSICOLOGIA 581 5.7% 654 6.5%
TOTAL 6.893 68.2% 3.219 31.8%

4.1.1.1.4 Tamafio de la muestra

El célculo del tamafio de la muestra se obtuvo considerando un error no mayor a un
3%, un nivel de confianza de 95%, varianza maxima e igual costo para cada elemento.
Este corresponde a 1002 sujetos.” Sin embargo, dado que la tasa de respuesta
esperada seria de aproximadamente un 30%, se decidi6 aumentar el tamafio muestral,
de manera de asegurar el nivel de respuesta requerido. Asi, el tamafo teorico final

calculado es de 3.340 unidades muestrales.

4.1.1.1.5Estratificacion

Como puede apreciarse en la Tabla 1, la cantidad de sujetos en cada estrato es muy
variable, por lo que al emplearse afijacion proporcional para determinar el tamafio de
los estratos, algunos de éstos quedaban constituidos por muy pocas unidades
muestrales y otros por un gran namero de ellas. Es por esto, que se decidié clasificar
los estratos, segun su tamafio en el marco muestral, en cuatro categorias y se le

asigné a cada una de ellas un determinado tamafio en la muestra, lo que arrojé un

! Scheaffer, R., Mendelhall, W. y Ott, L. (2007). Elementos de muestreo. 62 Ed. Madrid: Thomson, p. 148.
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total final de 3.254 sujetos. El criterio para esta clasificacion se observa en la Tabla
3:

Tabla 3. Criterio para la determinacion del tamafio de los estratos en la muestra

N; n;
1-350 120
351-700 180
701-1050 240
1051-1576 300

En el caso de los estratos conformados por la carrera de Agronomia-U. Privada y
Enfermeria- U. Privada, debi6 incluirse el 100% de los casos y aln asi no se alcanza a

contar con la cantidad inicialmente propuesta.

4.1.1.1.6 Caracteristicas de la muestra

Se extrajo finalmente, de manera aleatoria, la cantidad de casos al interior de cada

estrato, cuya distribucion se presenta en la Tabla 4.

Tabla 4. Distribucién muestral de egresados por carreras y segun tipo de universidad

Carrera U. Consejo de Rectores U. Privada
f % del % de unidades f % del % de
total muestreadas total unidades

_ muestreadas
AGRONOMIA 180 5.5% 46.3% 66 2.0% 100.0%
ARQUITECTURA 120 3.7% 43.3% 180 5.5% 46.0%
DERECHO 300 9.2% 27.2% 240 7.4% 24.6%
ENFERMERIA 180 5.5% 26.5% 68 2.1% 100.0%
ING. CIVIL INDUSTRIAL 300 9.2% 21.3% 120 3.7% 39.6%
ING. COMERCIAL 240 7.4% 28.8% 120 3.7% 51.5%
MEDICINA 240 7.4% 30.7% 120 3.7% 71.9%
PED. GRAL. BASICA 240 7.4% 28.6% 180 5.5% 49.7%
PSICOLOGIA 180 5.5% 31.0% 180 5.5% 27.5%
TOTAL 1.980 60.8%0 1.274 39.2%

Por ultimo, se debe sefalar que las ponderaciones de los casos debieron calcularse a

posteriori de acuerdo a la informacién obtenida.
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4.1.1.2 Procedimiento de recoleccién de datos

Para recabar la informacion de egresados de universidades se envié via correo

electronico un cuestionario en linea a los participantes.

Para poder enviar efectivamente este cuestionario los datos de los egresados de
Universidades fueron validados telefénicamente ya que la informacion entregada por
las instituciones de educacion superior en muchos casos estaba desactualizada o,

simplemente, las instituciones no entregaron los datos de contacto requeridos.

La muestra de egresados de universidades se selecciond entre aquellos sujetos que
efectivamente contaban con algin dato de contacto, esto es, correo electrénico y/o
teléfono, entregados por sus casas de estudio. Luego del proceso de validacion de los
datos se logr6 contactar telefénicamente a 1.348 de los 3.254 sujetos, sin embargo 36
de ellos se negaron explicitamente a participar en el estudio. En los 1.312 casos que
aceptaron participar se confirmé o actualizé el correo electrénico de los participantes

para poder enviarle la direccion electronica de los cuestionarios.

En todos estos casos se hizo un seguimiento de los potenciales respondientes
reiterando la invitacion a participar a través de llamados telefénicos y correos

electrénicos en los casos que fuera necesario.

Los correos electronicos convocando a los egresados a participar fueron enviados el 9
de abril y la direccién electrénica en Internet donde estaba el cuestionario electrénico
estuvo abierta hasta el 11 de junio del 2008, contestando el instrumento 915 sujetos

(tasa de respuesta de 40,9%).

4.1.1.3 Analisis de sesgos muestrales

Una vez recabada la informacién se realizé un analisis de los sesgos muestrales para

detectar si los sujetos que respondieron el cuestionario correspondian a la distribucion

muestral originalmente contemplada (ver Tabla 5).
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Tabla 5. Diagrama de pesos del filtro para muestra de egresados

Institucion de Procedencia

Municipal Particular Particular Pagado
Subvencionado
Universidad N Global N N Global N N Global N
recolectado recolectado recolectado
% del total % del total % del total % del total % del total % del total
factor de factor de factor de
ponderacion ponderacion ponderacion
Universidad 987 33 1010 26 275 146
Catélica De Chile 9.76% 3.78% 9.99% 2.98% 2.72% 16.74%
2.579 3.35 0,162
Universidad de 646 14 661 11 180 47
Chile 6.39% 1.61% 6.54% 1.26% 1.78% 5.39%
3.979 5182 0.33
Universidad de 84 5 96 11 36 64
Los Andes 0.83% 0.57% 0.95% 1.26% 0.36% 7.34%
1.449 0.753 0.049
Otras 1331 87 1362 91 372 67
Universidades 13.16% 9.98% 13.47% 10.44% 3.68% 7.68%
Consejo De
Rectores 1.319 1.291 0.479
Otras 1043 58 1192 66 447 146
Universidades 10.31% 6.65% 11.79% 7.57% 4.42% 16.74%
Privadas
1.551 1.557 0.264

TOTAL GLOBAL 9722
TOTAL MUESTRA 915

NOTA: Los n totales se calculan en base al archivo EgresadosRevMarzo2008_sin duplicados.xls. Los n de celdas para el

N global se estima en base a datos CSE 2008

En la tabla anterior se muestra que el analisis de los sesgos se realiz6 en la recoleccion
de los datos muestrales considerando las variables “universidad” y “dependencia
educacional” del establecimiento de egreso de la ensefianza media. En dichas variables
se encontré cierta selectividad de la muestra por lo que fue necesario realizar un

procedimiento que pudiera ponderar los resultados.

La distincion en la variable “universidad” de las categorias “Universidad Catodlica de
Chile”, “Universidad de Chile”, “Universidad de los Andes”, obedece a que en estas tres
instituciones hubo una captura de datos que se alejaba en algunos casos muy
acusadamente de la distribucion de la poblacidon. Asi, en el caso de la Universidad
Catdlica, por ejemplo, los datos poblacionales muestran un 9.76% de alumnos
provenientes de la educacion municipalizada mientras en la muestra recolectada sélo

se lleg6 a un porcentaje de 3.78%.
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Considerando los datos indicados, se generd un factor de ponderacion para el sesgo
muestral, calculado en base a la razén existente entre el porcentaje de incidencia de
egresados de cada Universidad cruzado por la dependencia del establecimiento
educacional de egreso de la ensefianza media en la poblacién total de egresados y el
porcentaje de representacion obtenido en la muestra. El factor de ponderacion
calculado compensa de esta forma las desviaciones observadas en la muestra en
relacion con los datos de referencia de la poblacion, expandiendo las respuestas de los
casos que vienen de grupos menos representados y condensando las respuestas de los
casos que vienen de grupos sobrerepresentados. Los factores de ponderacion se
muestran en la Ultima fila de cada categoria de la Tabla 5. En base a estos datos se
generaron los pesos de compensacion finales y todos los analisis a las respuestas del

cuestionario de egresados estan determinados en base a valores ponderados.

Los sesgos sefialados anteriormente se podrian explicar por diferentes factores que
afectaron el proceso de levantamiento de datos, entre los que se pueden mencionar,
entre otros, la diferente calidad de las bases de datos enviados por las distintas
universidades, las diferentes tasas de conectividad a Internet de grupos de egresados,
o la proporcion de egresados por universidad que usan y mantienen el correo
electronico asignado por la universidad una vez que se egresO de la carrera
universitaria. Sin embargo, el método de ponderacién escogido es un mecanismo que

minimiza el sesgo en la recoleccion de los datos.

4.1.2 Graduados de Institutos profesionales y centros de formacidn técnica

4.1.2.1 Muestra

La muestra de los egresados de Centros de Formacion Técnica (CFT) e Institutos
Profesionales (IP) se conformé con los datos entregados por los diferentes
establecimientos educacionales contactados. Se recibieron un total de 1546 datos de IP
y CFT, en las ocho areas del conocimiento consideradas en este estudio, de los cuales
se eliminaron todos aquellos sujetos que no tenian datos de contacto, quedando asi la

muestra conformada por 1.456 sujetos.

4.1.2.2 Procedimiento de recoleccidn de datos

Al igual que en el caso de los egresados de universidades, entre el 9 y el 29 de

noviembre del afio 2007 se validaron los datos de todos los egresados de CFT e IP. De
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ellos fue posible contactar y validar los correos electrénicos de 675 sujetos. El resto de
los egresados (781) no pudieron ser contactados ya que los teléfonos registrados no
correspondian al sujeto de la muestra, se encontraban fuera de servicio 0 no eran
contestados. De ellos, 458 tenian ademas correo electrénico, por lo que de todas
formas se pudieron enviar los cuestionarios. Los 323 egresados restantes no pudieron
participar en el estudio ya que solo existia el dato del teléfono y no del correo

electrénico.

De esta forma, el cuestionario fue efectivamente enviado el 14 de abril del afio 2008 a
un total de 1133 egresados de carreras técnicas de distintos institutos y centros de

formacioén técnica del pais.

Una vez que el correo electrénico fue enviado, se realizd6 un proceso de seguimiento
telefénico de los egresados hasta el 31 de mayo del presente afio. En dicho proceso,
personal especialmente capacitado se contactaba con los egresados de la muestra que
no hubiesen contestado el cuestionario para estimular la participacion y reenviar los

correos
Del total de 1133 egresados de Centros de Formacién Técnica e Institutos

Profesionales a los que efectivamente se les envid el cuestionario electronico, 326 lo

respondieron, lo que representa un 29% de los 1133 correos enviados.

4.1.3 Postgraduados de la educacidn superior

4.1.3.1 Muestra

La muestra de egresados de programas de postgrado se constituyé por un
procedimiento no aleatorio, invitando a todas las personas de las que se disponia
informacién. Se recolectaron un total de 1.210 datos de egresados de programas de
magister y doctorado correspondientes a las ocho areas del conocimiento consideradas
en este estudio, sin embargo s6lo 534 poseian algun dato de contacto (teléfono o

correo electrénico), por lo que el resto debieron ser desechados.

4.1.3.2 Procedimiento de recoleccién de datos

Al igual que en los casos anteriores, los datos de la muestra de 534 sujetos fueron

validados telefonicamente asegurandose de contar con los correos electrénicos
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correctos al momento de enviar el cuestionario. De ellos, s6lo 235 pudieron ser
contactados. En el resto de los casos, los nimeros telefénicos se encontraban fuera de
servicio o no existian, no correspondian al egresado o fue imposible ubicarlo después
de reiterados intentos. En estos casos s6lo se contaba con el correo electrénico
entregado por las casas de estudio. Al total de la muestra se le envié el 20 de

diciembre de 2007 la invitacion a participar en el estudio.

Desde el envio del cuestionario hasta el fin de la recoleccién de datos, se realiz6 un
proceso de seguimiento, para motivar a aquellas personas que no habian respondido el
cuestionario. Se insisti6 telefonicamente y se reenviaron correos electronicos en

distintos momentos del proceso. Finalmente 162 sujetos respondieron el cuestionario.

4.1.3.3 Analisis de sesgos muestrales

En la Tabla 6 se observa la distribucion inicial de la muestra y la proporcion de

respuestas obtenidas segun el area del conocimiento del programa de postgrado.

Tabla 6. Distribucién de respuestas de egresados de programas de postgrado por area
del conocimiento

Muestra Inicial Participantes

Area Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
Adm. y Comercio 158 29,6 44 27,16
Agropecuaria 9 1,7 1 0,62
Arte y Arquitectura 16 3,0 4 2,47
Cs. Sociales 54 10,1 7 4,32
Derecho 24 4,5 9 5,56
Educacion 107 20,0 47 29,01
Salud 105 19,7 32 19,75
Tecnologia 61 11,4 18 11,11
TOTAL 534 162

A partir de la distribucién de casos, se hace evidente cierto grado de selectividad de la
muestra, sesgo que debid ser controlado a posteriorori. Esto se explica porque que no
hubo marco muestral para la conduccion de un procedimiento aleatorio y se generé
finalmente un sesgo en la distribucién de los participantes de acuerdo a una serie de

variables, como la Universidad que dicté el postgrado cursado, el area y tipo de
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programa, entre otras. Para controlar este sesgo, se contrast6 inicialmente la muestra
con la distribucién que arroja la encuesta CASEN 2006. Sin embargo, este contraste
fue desechado luego de examinar mas en detalle la metodologia CASEN.
Especificamente, se consideré que perdia validez la construccion de un factor de
ponderacion a partir de una estimacion poblacional hecha en base a un factor de
expansion, en la que la “no respuesta” probablemente no sea aleatoria y en la que los
programas de postgrado no se registran directamente, sino que se infieren por la
extension de los estudios. Ademas, atendiendo el tamafio de la muestra obtenida en
este estudio, que reline muy pocos casos en ciertas casillas y, al tener en cuenta que
en la encuesta CASEN —de acuerdo a algunos autores- sélo su representatividad
regional es méas confiable, se optd por confrontar la muestra de este estudio con una
base de datos de graduados de programas de postgrado 2007, extraida de la
informacién sobre educacion superior chilena y las instituciones que la componen, que
el Consejo Superior de Educacion recolecta anualmente, directamente desde las

instituciones®.

Para este efecto, se confrontd la muestra de graduados que participaron en este
estudio con la distribuciéon de graduados de acuerdo a los datos de INDICE 2007°. Este
andlisis permiti6 detectar un sesgo en la captaciobn de casos, que favorece
particularmente a alumnos de la Pontificia Universidad Catolica de Chile, a la
Universidad Federico Santa Maria y a la Universidad de Santiago, y subrepresenta
especialmente a los alumnos de la Universidad de Chile, tal como se muestra en la
Tabla 7.

8 http://www.cse.cl/public/Secciones/SeccionEstadisticas/Estadisticas_Bases.aspx.

° Los datos previos al 2007 no estaban desagregados al nivel requerido para el contraste con la
uestra actual
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Tabla 7. Sesgos muestrales y factores de ponderacién considerando el conjunto de
Universidades Representadas en la muestra

Dato muestral Referencia Ponderadorl
Poblacional
UNIVERSIDAD sesgo Factor de
Frecuencia % Frecuencia % porcentual % ponderacion
(observado/ (% total /
esperado) recolectado)
Pontificia Universidad de Valparaiso 1 0.62 38 6.01 -5.40 9.741
Universidad Arturo Prat 1 0.62 5 0.79 -0.17 1.282
Universidad Austral de Chile 2 1.23 49 7.75 -6.52 6.280
Universidad de Concepcion 4 2.47 67 10.60 -8.13 4.294
Universidad Central 7 4.32 1.27 3.06 0.293
Universidad Metropolitana de Cs. De la Educacién 7 4.32 0.95 3.37 0.220
Universidad de la Frontera 11 6.79 35 5.54 1.25 0.816
Universidad de Chile 15 9.26 229 36.23 -26.97 3.913
Universidad de Santiago 26 16.05 45 7.12 8.93 0.444
Universidad Federico Santa Maria 28 17.28 21 3.32 13.96 0.192
Universidad Catolica 60 37.04 129 20.41 16.63 0.551
Total 162 632

En base a estos datos, se generé un factor de ponderacién para el sesgo muestral,

calculado en base a la razén existente entre el porcentaje de incidencia de egresados

de cada Universidad en la poblacion de egresados de postgrado y el porcentaje de

representacion obtenido en la muestra. El factor de ponderacion calculado compensa

de esta forma las desviaciones observadas en la muestra en relacion con los datos de

referencia de la poblacion, expandiendo las respuestas de los casos que vienen de

grupos menos representados y condensando las respuestas de los casos que vienen de

grupos sobrerepresentados. Los factores de ponderacion se muestran en la Ultima

columna de la Tabla 7. Adicionalmente, en la muestra existen universidades con muy

pocos casos (menos de 5) lo que en general desestabiliza el sistema de ponderacion,

de modo que fue necesario agrupar a la Universidades representadas, como se aprecia

en la Tabla 8. En base a estos datos se generaron los pesos de compensacion finales y

todos los andlisis a las respuestas del cuestionario estdn determinados en base a

valores ponderados.
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Tabla 8. Sesgos muestrales y factores de ponderacion considerando el conjunto
de Universidades Representadas en la muestra: Reagrupacion categorias

Dato muestral

Referencia Poblacional

Ponderador 2

UNIVERSIDAD

Sesgo porcentual

Factor de ponderacién

Frecuencia % Frecuencia % (observado - (% total / %
esperado) recolectado)
Universidad Catolica 60 37.04 129 20.41 16.63 0.551
Universidad Federico Santa Maria 28 17.28 21 3.32 13.96 0.192
Universidad de Santiago 26 16.05 45 7.12 8.93 0.444
Universidad de Chile 15 9.26 229 36.23 -26.97 3.913
Universidad de la Frontera 11 6.79 35 5.54 1.25 0.816
Universidad Central 7 4.32 8 1.27 3.06 0.293
Il;llnliz\éeJiiziignMetropolitana de Cs. De 7 4.32 6 0.95 3.37 0.220
Universidad de Concepcién 2.47 67 10.60 -8.13 4.294
Otras 4 2.47 92 14.56 -12.09 5.896
Total 162 632

De esta manera, todos los datos obtenidos en el caso de los postgraduados fueron
ajustados segun el factor de ponderacion de manera de compensar las diferencias

observadas en los datos.

4.1.4 Instrumento utilizado

Como se ha sefialado, en el caso de egresados de pregrado de universidades, de
centros de formacién técnica e institutos profesionales y de programas de postgrados
se utiliz6 un cuestionario en linea cuya direccion fue enviada a través de correo

electronico a los participantes.

Si bien el cuestionario aplicado a egresados de pregrado (técnicos y universitarios)
diferia en su parte inicial al que se aplicé a egresados de postgrado, ambos tenian un
nacleo comun referido a las competencias que, ademas, fue aplicado al resto de los

actores que participaron en el estudio.

Dado que en los TDR de este proyecto se solicitaba comparar los resultados obtenidos
con los del estudio Tuning, se replicé la pregunta que este estudio hace en relacién a
27 competencias (en su version latinoamericana). De esta manera, a egresados de
universidades, CFT e IP, postgraduados, empleadores, expertos en RRHH y presidentes
de colegios profesionales se les preguntd cuan importante eran para el ejercicio de la
profesion las 27 competencias y cuanto se habian desarrollado durante los estudios

superiores. Adicionalmente, se les pidié que de esas 27 competencias seleccionaran las
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cinco que consideraran mas importante. Ademas de este nucleo comun, el cuestionario

constaba de preguntas especificas para cada grupo de participantes.

En el proceso de construccion del instrumento se consideré un proceso de pilotaje del

mismo de manera de poder hacer los ajustes necesarios para la aplicacién final.

4.1.4.1 Pilotaje del instrumento

El 29 de noviembre se envi6 el cuestionario de egresados de Institutos y Universidades
para ser probado en su version “piloto”. El proceso se extendié hasta el 28 de
diciembre, periodo durante el cual se hizo un activo seguimiento telefénico y se reiterd
por correo electronico la invitacion a participar, para captar una mayor cantidad de

respuestas.

La muestra a la que se envid la invitacion a participar de la aplicacion piloto fue de 206
egresados de tres carreras. Respondieron 78 personas (37,9%) las que eran egresadas
de las siguientes carreras:

- Psicologia de una de universidad privada

- Psicologia de una universidad tradicional y,

- Administracion financiera de Instituto Profesional.

Todas las preguntas fueron respondidas en su totalidad sin dificultades de

comprension sin embargo en el proceso se detectaron algunas deficiencias que se

detallan a continuacion:

- Errores de secuencia légica y validacion, en cuatro preguntas, los que fueron
modificados en la version definitiva.

- Faltaba una categoria de respuestas, que fue incorporada a versién definitiva: la
categoria “ya tenia trabajo” a la pregunta N° 34 que indaga por qué el encuestado
no busc6 trabajo para obtener su primer empleo al egresar de la educacion

superior

- Extension de pregunta 60 sobre competencias: se dividid en 2; de manera que en la
primera se incluyeron sélo las competencias de la serie de estudios Tunning y, en

la segunda algunas de los estudios Cheers y Reflex™.

% Finalmente estas competencias no fueron consideradas en los andlisis ya que no aportaban
informacion relevante a este estudio.
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- Faltaban algunas preguntas relevantes:
o0 Pais en que cursan Ensefianza media
o Evaluacion de la calidad de la carrera cursada (preguntas nuevas 25, 26 y
27).
o0 Trabajo durante los estudios (preguntas nuevas 29 y 30).
- Faltaba enfatizar el caracter confidencial de la informacion, lo que se hizo agregando
una afirmacién de compromiso del resguardo del equipo de investigacion, para el

uso exclusivo de los datos con fines de estudio.

4.1.4.2 Instrumento definitivo

De esta manera, luego de los ajustes realizados al instrumento, éste estuvo disponible
para ser enviado a los distintos grupos de encuestados considerados en el estudio.
Como se menciond previamente, si bien los cuestionarios tenian un nucleo comun
referido a las competencias, se introdujeron preguntas especificas para cada grupo

participantes, de acuerdo al perfil de estos.

En el caso de los egresados de pregrado (universidades y centros de formacion
técnica e institutos profesionales), ademas de las competencias y utilizando algunas de

las preguntas consideradas en los estudios Cheers y Reflex, se les pregunt6 acerca de:

a) historia educacional previa al ingreso a la educacién superior: dependencia del
establecimiento educacional del cual proviene, puntaje obtenido en las pruebas
de admisién para ingresar a la carrera

b) caracteristicas de la carrera de la cual egresaron el afio 2003/2004: evaluacion
de la carrera cursada, métodos de ensefianza aprendizaje utilizados, evaluacion
de los docentes

c) busqueda de trabajo: tiempo buscando trabajo, forma de buscar trabajo,

atributos valorados por los empleadores

trabajo actual: caracteristicas del trabajo actual, relacion de éste con la carrera

estudiada

datos sociodemograficos: como afios, sexo y escolaridad de los padres (para

conocer el cuestionario completo ver ANEXO 3).

39



En el caso de egresados de programas de postgrado, en tanto, ademas de las
competencias en el cuestionario se consideraron las siguientes areas:

a) historia educacional previa a ingresar a los estudios de postgrado: dependencia
del establecimiento educacional en el cual realiz6 su ensefianza media, carrera
de pregrado estudiada

b) caracteristicas del postgrado cursado: métodos de ensefianza—aprendizaje
utilizados, motivacion para ingresar al postgrado, evaluacion del programa y los
docentes

¢) historia laboral antes y después de cursar el postgrado

d) trabajo actual

e) datos sociodemograficos: afios, sexo y escolaridad de los padres (para conocer

el cuestionario completo ver ANEXO 4).

4.2 Empleadores

4.2.1 Muestra

En el caso de los empleadores la muestra fue seleccionada en forma intencionada y se
utilizaron las siguientes variables de seleccion: area del conocimiento, profesional v/s
técnico y privado v/s publico. De esta forma, se intent6 que en cada &rea del
conocimiento se pudiera contar con dos empleadores de técnicos del &rea publica, dos
de técnicos del &rea privada, dos de profesionales del area publica y dos de

profesionales del area privada.

En algunas areas, particularmente en el &rea técnica (técnicos en disefio gréafico y
técnicos juridicos) no fue posible contar con la totalidad de los sujetos esperados.
Finalmente se entrevistaron a 66 empleadores correspondientes a las 8 areas

disciplinarias (Ver Tabla 9).
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Tabla 9. Distribucién de entrevistas segun area y profesion

Area Disciplinaria Carreras indagadas N° entrevistas
Profesional Técnica realizadas
9
Educacién Profesores Técnico en Péarvulos
. . - o - 6
Arte y Arquitectura Arquitectos Técnicos en Disefio Gréafico
— o 7
Derecho Abogados Técnico Juridico
i ) . ] 8
Agropecuaria Agronomo Técnico Agricola
Tecnologia Ingenieros Civiles Industriales Técnicos en Programacion
Administracién y Comercio  Ingenieros Comerciales Técnicos en Contabilidad
I . - . . ) 9
Ciencias Sociales Psic6logos Técnicos en Trabajo Social
- -~ . 11
Salud Médicos Técnicos de Enfermeria
TOTAL 66

4.2.2 Procedimiento de recoleccion de datos

Las entrevistas a los empleadores se llevaron a cabo entre los meses de enero y abril
del 2008. Estas eran entrevistas cara a cara, las que fueron realizadas por
profesionales con experiencia en aplicacién de cuestionarios y métodos cualitativos y
se llevaron a cabo en los lugares de trabajo de los entrevistados previa coordinacion

con éstos.

4.2.3 Instrumento utilizado

A cada uno de los empleadores se les hizo primero una entrevista cara a cara

consistente en cuatro preguntas que indagaban en:

a) aspectos de un postulante que son importantes al momento de contratar un
profesional o técnico (pregunta abierta)

b) dimensiones consideradas mas importante para la contratacion (de un
listado de cuatro): antecedentes académicos previos a la educacion
superior, antecedentes de la formacién profesional realizada, experiencia
laboral o antecedentes personales) (pregunta semiabierta)

c) mecanismos de blsqueda y seleccion de profesionales realizada por el

contratante
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d) percepcién de los empleadores respecto a un cambio de competencias de
los profesionales contratados en los Gltimos cinco afios (ya sea que ese
cambio proviniera del mercado del trabajo o de las mismas instituciones
formadoras)

e) grado de satisfaccion de los empleadores con los profesionales y técnicos

contratados.

Luego de estas preguntas, a cada empleador se le entregaba un cuestionario
autoadministrado con las 27 competencias de Tuning y las mismas preguntas que se
les realizaron a los egresados de pre y post grado en relacion a la importancia y grado

de realizacion de ellas en los profesionales que contratan.

De esta forma, los empleadores debian sefialar cuan importantes les parecian las 27
competencias y en qué medida pensaban que éstas se desarrollan durante los estudios
de educacion superior de la carrera especifica por la que se les estaba consultando. De
la misma manera debian sefialar cuales consideraban que eran las cinco competencias

mas importantes (pauta completa en ANEXO 5).

4.3 Expertos en seleccion de personal

4.3.1 Muestra

En el caso de los expertos en selecciébn de personal seis entrevistas, cinco de ellos
trabajaban en empresas dedicadas a asesorias externas de recursos humanos y temas
de psicologia organizacional, y s6lo una entrevistada trabajaba directamente para una

empresa del rubro de alimentos.

Si bien inicialmente se habia planteado un tamafio muestral de 10 expertos, la escasa
disponibilidad de tiempo y la baja motivacion a participar de los posibles participantes,

impidi6 que se concretaran todas las entrevistas. Quienes participaron lo hicieron en

forma activa, sin embargo, no se logré obtener informacion en detalle de los técnicos
(como se planted inicialmente), debido a que los expertos habian trabajado

mayoritariamente en seleccion de profesionales.
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4.3.2 Procedimiento de recoleccién de datos

Las entrevistas a expertos en RRHH se realizaron entre los meses de abril y junio. Al
igual que en el caso de los empleadores las entrevistas eran cara a cara y se llevaron a

cabo en los lugares de trabajo de los entrevistados previa coordinacion con éstos.

4.3.3 Instrumento utilizado

En el caso de los expertos en RRHH no se les preguntd por egresados de carreras
especificas, sino por profesionales o técnicos de inicio (Zrainee) en general. Al igual que
en el caso de los empleadores a cada experto en primer lugar se le realizé una

entrevista cara a cara consistente en preguntas que indagaban en:

a) aspectos de un postulante que son importantes al momento de contratar un
profesional o técnico (pregunta abierta)

b) Diferencias entre profesionales y técnicos (no pesquisado), diferencias entre
aspectos del egresado valorados en el sistema publico y el sistema privado
(pregunta abierta)

¢) dimensiones consideradas mas importante para la contratacion (de un
listado de cuatro): antecedentes académicos previos a la educacion
superior, antecedentes de la formacién profesional realizada, experiencia
laboral o antecedentes personales) (pregunta semiabierta)

d) percepcidn respecto a un cambio de competencias de los profesionales
contratados en los ultimos cinco afios (ya sea que ese cambio proviniera del
mercado del trabajo o de las mismas instituciones formadoras) (pregunta
abierta)

e) evaluacion de las principales debilidades y fortalezas de los postulantes

recientemente egresados de la educacion superior.

Luego de estas preguntas, a cada experto se le entregd un cuestionario
autoadministrado con las 27 competencias de Tuning y se les preguntd cuan
importantes les parecian las 27 competencias y en qué medida pensaban que éstas se
desarrollan durante los estudios de educacién superior en los egresados de la
educacion superior de los ultimos dos afios. De la misma manera debian sefialar cuales
consideraban que eran las cinco competencias mas importantes (para ver la pauta
completa ver ANEXO 6).

43



4.4 Directivos de Colegios Profesionales

4.4.1 Muestra

En el caso de los directivos de colegios profesionales, si bien estaba planificado realizar
un total de nueve entrevistas, finalmente sélo se pudieron llevar a cabo 3 de ellas ya
gue la falta de tiempo de los demas directivos hizo imposible concretar el resto de las
entrevistas. Dado el acotado niumero de respuestas obtenidas, los resultados de estas

entrevistas no fueron incluidos en el presente informe.

4.4.2 Instrumento utilizado

En el caso de los expertos en RRHH no se les preguntd por egresados de carreras
especificas, sino por profesionales o técnicos de inicio (Zrainee) en general. Al igual que
en el caso de los empleadores a cada experto en primer lugar se le realizé una

entrevista cara a cara consistente en preguntas que indagaban en:

f) aspectos de un postulante que son importantes al momento de contratar un
profesional o técnico (pregunta abierta)

g) Diferencias entre profesionales y técnicos (no pesquisado), diferencias entre
aspectos del egresado valorados en el sistema publico y el sistema privado
(pregunta abierta)

h) dimensiones consideradas mas importante para la contratacién (de un
listado de cuatro): antecedentes académicos previos a la educacion
superior, antecedentes de la formacién profesional realizada, experiencia
laboral o antecedentes personales) (pregunta semiabierta)

i) percepcion respecto a un cambio de competencias de los profesionales
contratados en los ultimos cinco afios (ya sea que ese cambio proviniera del
mercado del trabajo o de las mismas instituciones formadoras) (pregunta
abierta)

j) evaluacion de las principales debilidades y fortalezas de los postulantes

recientemente egresados de la educacion superior.
Luego de estas preguntas, a cada experto se le entregd un cuestionario

autoadministrado con las 27 competencias de Tuning y se les pregunté cuan

importantes les parecian las 27 competencias y en qué medida pensaban que éstas se
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desarrollan durante los estudios de educacién superior en los egresados de la
educacion superior de los Gltimos dos afios. De la misma manera debian sefialar cuales
consideraban que eran las cinco competencias mas importantes (para ver la pauta
completa ver ANEXO 7).

A continuacion, se presentan los principales resultados de este estudio, tomando en
cuenta las opinion de los diferentes grupos encuestados, de manera de conocer las
percepciones que estos tienen respecto a la calidad actual de los egresados de la

educacion superior, y sus principales demandas a la formacion terciaria.
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5. RESULTADOS

5.1 Analisis de las competencias: percepcion de su

importancia, desarrollo y brechas

Un primer elemento que permite conocer la opinién respecto a la calidad actual de los
profesionales y técnicos de la educacién superior son las percepciones que distintos
actores que participaron de este estudio tienen respecto a la importancia que ciertas
competencias poseen en el ejercicio profesional de las distintas carreras y el desarrollo
que estas mismas competencias tuvieron durante los afios de estudios superiores de

los actuales profesionales.

Como se ha sefialado, para conocer la opinién respecto a la importancia y desarrollo de
diferentes competencias transversales se utilizé el listado de competencias desarrollado
por el estudio Tuning latinoamericano, y se utilizaron las mismas preguntas, a saber,
cuan importantes eran las 27 competencias en el ejercicio de la profesion, y cuanto se
habian desarrollado durante sus estudios superiores, utilizando una escala de 1 a 4

(donde 1 indica nada y 4, mucho).

Al comparar las opiniones de los distintos grupos entrevistados lo primero que salta a
la vista es que todos los participantes atribuyen, en promedio, un alto nivel de
importancia a las competencias por las que fueron consultados (sobre 3,4 puntos
promedio). En este punto es necesario aclarar que los expertos en recursos humanos
(expertos RRHH) son incluidos sélo como una referencia, puesto que en su caso sélo

se entrevistaron a seis actores.

Sin embargo, todos también son criticos respecto al desarrollo de estas competencias
durante los afios de educacion superior. En ninguna de las competencias el nivel de
desarrollo iguala o supera a la importancia otorgada, cuestion que sucede con todos

los actores entrevistados, siendo los mas criticos lo empleadores y los expertos en

RRHH, como se observa en el Gréfico 1.
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Gréfico 1. Comparacion entre importancia y desarrollo percibido de las competencias

Importancia v/s desarrollo de las competencias

4,00

3,50 ,\/\

3,00 -

—e— Importancia
2,50
—&— Desarrollo

Graduados CFTIP Postgrado Empleadores Expertos en
RRHH

Si bien los egresados de universidades y CFT e IP, asi como los egresados de
programas de postgrado sefialan que todas las competencias tuvieron durante sus
estudios un desarrollo menor a la importancia que le otorgan a cada una de ellas, y
esto se puede leer como una critica al nivel de preparacion que tienen en dichas
competencias mientras estan estudiando, de todas formas, a la gran mayoria de ellas
(sobre 18 competencias de las 27) le otorgan puntajes sobre los 3 puntos, lo que

corresponde al nivel de “bastante” desarrollo (ver Tabla 10).

Por su parte, los empleadores y expertos en RRHH otorgan puntajes mucho mas bajo
al desarrollo de todas las competencias, en comparacion con los egresados. Ambos
grupos otorgan sélo a una de las competencias un puntaje promedio igual a 3 en

cuanto a su desarrollo (conocimiento sobre area de estudio y la profesion).

De esta forma, se observa que todos los grupos de interés participantes parecen poner
el acento en que, en términos generales, la educacion recibida no tiene un ajuste con
las competencias requeridas en el mundo laboral. No obstante, esta critica es mas bien
débil en el caso de los egresados, donde en promedio, perciben que en la gran

mayoria de las competencias, su desarrollo de todas formas fue adecuado en relacién
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a la importancia que le atribuyen para desenvolverse en el mundo laboral. En el caso

de empleadores y expertos en RRHH, en cambio, la critica es mas fuerte sefialando

que sélo una de las competencias se ha desarrollado bastante durante los estudios de

los profesionales y técnicos.

Tabla 10. Promedios de importancia y nivel de desarrollo percibido de las

competencias de acuerdo a los distintos actores
(Escala de 1 a 4, donde 1 corresponde a poco y 4 a mucho)

Competencia Egres. Ues Egres. CFT IP Postgrado Empleadores RRHH

Imp. Des. Imp. Des. Imp. Des. Imp. Des. Imp. Des.

v0l Cap. de abstraccion, analisis y sintesis 3,77 3,43 3,59 3,12 3,81 3,50 3,55 2,77 3,67 2,83
v02  Cap. aplicar conocimientos en la practica 3,82 3,31 3,73 3,24 3,87 3,40 3,79 2,70 4,00 2,50
v03 Cap. para organizar y planificar el tiempo 3,79 3,13 3,67 3,10 3,76 3,23 3,67 2,58 3,50 1,83
v04  Conoc. sobre area de estudio y la profesion 3,75 3,40 3,51 3,16 3,80 3,45 3,60 3,00 3,33 3,00
v05 Resp social y compromiso ciudadano 3,57 3,14 3,33 3,04 3,60 3,00 3,52 2,83 2,67 2,00
v06 Cap. de comunicacion oral y escrita 3,84 3,28 3,58 3,18 3,81 3,34 3,66 2,52 3,50 2,00
v07  Cap. comunicacion en un segundo idioma 2,84 1,95 2,80 2,29 3,20 2,30 2,55 1,89 3,33 2,00
v08 Hab. enusodeTIC 3,63 2,98 3,76 3,37 3,67 2,99 3,38 2,79 3,33 2,83
v09 Cap. de investigacion 3,61 3,22 3,60 3,07 3,78 3,32 3,58 2,50 3,50 2,33
v10 Cap. aprendery actualizarse 3,57 3,07 3,42 2,93 3,88 3,49 3,68 2,76 4,00 2,33
vll Hab. buscar, analizar y sintetizar informacion 3,70 3,31 3,55 3,02 3,84 3,48 3,47 2,65 3,67 2,50
v12 Cap. critica y autocritica 3,69 3,19 3,54 3,03 3,84 3,24 3,59 2,41 3,83 2,17
v1l3 Cap. para actuar en nuevas situaciones 3,67 3,02 3,57 2,97 3,68 3,05 3,55 2,49 3,50 2,00
vl4  Cap. creativa 3,57 3,01 3,59 3,07 3,51 2,93 341 2,59 3,33 2,00
v1l5 Cap. identificar, plantear y resolver probl. 3,84 3,34 3,72 3,21 3,83 3,36 3,76 2,60 3,83 2,17
vl6 Cap. para tomar decisiones 3,85 3,18 3,67 3,06 3,80 3,21 3,48 2,42 3,50 1,83
v1l7 Cap. para trabajar en equipo 3,77 3,43 3,75 3,37 3,80 3,24 3,82 2,76 3,67 2,50
v1l8 Hab. interpersonales 3,85 3,19 3,72 3,26 3,80 3,11 3,73 2,76 3,83 1,80
v19 Cap. motivar y conducir a grupos 3,64 2,96 3,55 3,04 3,75 2,91 3,44 2,30 3,50 1,83
v20 Compromiso preservacion del medio ambiente 2,99 2,56 3,13 2,70 2,92 2,20 2,88 2,39 2,67 1,83
v21 Compromiso con medio socio-cultural 3,42 2,99 3,27 2,82 3,57 2,72 3,20 2,53 2,67 1,67
v22  Valoracion por diversidad y multiculturalidad 3,49 2,99 3,31 2,88 3,57 2,81 3,53 2,73 3,17 1,83
v23 Hab. para trabajar en contextos internacionales 2,91 2,30 3,01 2,38 3,30 2,51 2,68 2,17 3,00 2,00
v24  Hab. para trabajar en forma autonoma 3,77 3,30 3,59 3,04 3,83 3,40 3,62 2,43 3,67 2,33
v25 Hab. para formular y gestionar proyectos 3,51 2,94 3,42 2,85 3,69 2,82 3,23 2,40 3,67 2,17
v26 Compromiso ético 3,82 3,48 3,72 3,32 3,93 3,27 3,86 2,97 3,83 2,17
Compromiso con la calidad 3,90 3,50 3,82 3,36 3,95 3,46 3,83 2,94 3,67 2,50
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5.1.1 Competencias mas y menos importantes segun los actores

Al evaluar de acuerdo a los grupos entrevistados la importancia atribuida a cada una
de las distintas competencias genéricas por las que fueron consultados, es posible
observar ciertas caracteristicas distintivas. Es posible leer estos resultados como las
competencias que para los distintos grupos participantes son claves para el ejercicio
profesional de acuerdo a la mucha o poca importancia que éstos atribuyen a cada una

de ellas.

Para efectos del analisis se han seleccionado sélo las cinco competencias que, en
relacion a los promedios obtenidos, resultaron ser las mas y menos importantes de
acuerdo a los encuestados. Cabe destacar que, como se mencioné anteriormente, los
encuestados atribuyen un alto grado de importancia a gran parte de las competencias
por las que fueron consultados, por lo que las diferencias entre el conjunto de

competencias seleccionadas entre las mas y menos importantes, son mas bien bajas.

Llama la atencion que entre todos los grupos entrevistados parece haber bastante
acuerdo respecto a cuales son las competencias menos importantes en el ejercicio
profesional, sin embargo, se observa mas diversidad en relacion a aquellas

consideradas mas importantes en este plano.

5.1.1.1 Competencias mas importantes en el ejercicio de la profesion

Respecto a las competencias entre las que existe mayor acuerdo entre los distintos
actores como las méas importantes en el ejercicio de la profesion, se encuentran
competencias de corte mas bien ético, como el compromiso con la calidad de la labor
profesional que se realiza y la actuacién bajo normas éticas en general, ademas de la
capacidad de aplicar los conocimientos en la practica. Luego, destaca la capacidad de
identificar, plantear y resolver problemas, y en al menos dos de los grupos
encuestados, aparecen como relevantes habilidades sociales, como la capacidad de

trabajar en equipo y habilidades interpersonales (ver Tabla 11).
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Tabla 11. Competencias mas importantes para los distintos actores
(Escala de 1 a 4, donde 1=nada y 4 =mucho)*

Egres. Ues

Egres. CFT IP

Postgrado

Empleadores

RRHH

Compromiso con la
calidad (3,90)

Compromiso con la
calidad (3,82)

Compromiso con la
calidad (3,95)

Compromiso ético
(3,86)

Habilidad en el uso de

Capacidad de aplicar
conocimientos en la
préactica (4,00)

Capacidad de aprender

Habilidades tecnologias de Compromiso ético Compromiso con la y actualizarse
interpersonales (3,85) informacion y (3,93) calidad (3,83) permanentemente
comunicacion (3,76) (4,00)

Capac. para tomar
decisiones (3,85)

Capacidad para
trabajar en equipo
(3,75)

Capacidad de aprender

y actualizarse
permanentemente
(3,88)

Capacidad para
trabajar en equipo
(3,82)

Capac. para identificar,
plantear y resolver
problemas (3,84)

Capacidad de aplicar
conocimientos en la
préactica (3,73)

Capacidad de aplicar
conocimientos en la
préactica (3,87)

Capacidad de aplicar
conocimiento en la
préactica (3,79)

Capac. de
comunicacion oral y
escrita (3,84)

Compromiso ético
3,72)

Habilidad para buscar,
analizar y sintetizar

informacién procedente

de diversas fuentes
(3,84)

Capacidad critica y
autocritica (3,84)

Capacidad para
identificar, plantear y
resolver problemas
(3.,76)

Capacidad para
identificar, plantear y
resolver problemas
(3,83)

Capacidad critica y
autocritica (3,83)

Compromiso ético
(3,83)

Habilidades

. 11
|nterpersona|es
(3.83)

*Entre paréntesis se encuentran las medias de cada una de las competencias seleccionadas

Al respecto, egresados de universidades y CFT e IP, postgraduados y empleadores
coinciden en que el compromiso con la calidad es un factor relevante en el mundo
laboral, cuestion que no aparece dentro de las mas importantes en el caso de los
expertos en RRHH. Por su parte, estos Ultimos coinciden con todos los grupos
encuestados, a excepcion de los egresados de universidades, en considerar la
capacidad de aplicar los conocimientos en la practica como una de las competencias

mas importantes en el desempefio laboral.

Entre los grupos, quienes parecen estar mas de acuerdo son los egresados de CFT e IP
y empleadores. Ademéas del compromiso con la calidad, ambos recalcan como
relevantes la capacidad para trabajar en equipo, la de aplicar los conocimientos en la
practica y el compromiso ético. A ellas, los egresados de CFT e IP suman la habilidad
en el uso de tecnologias de informacién y comunicacion'?, es decir, los técnicos
recalcan la importancia de habilidades mas practicas en el ejercicio profesional, lo que

es concordante con el tipo de estudio que cursan.

11 . . . )
En este caso se pusieron dos competencias ya presentaban los mismos promedios.

12 . .
Este dato debe ser tomado con cautela, puesto que la gran mayoria de egresados de CFT e IP estudiaron
rogramacion computacional, y en este caso no se realizé una ponderacién de los resultados.
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Por su parte, los egresados de universidades, ademas del compromiso con la calidad,
ponen de relieve competencias mas ejecutivas, como la capacidad para tomar
decisiones y la capacidad de identificar, plantear y resolver problemas. Asimismo,
destacan el valor de las habilidades interpersonales y una habilidad muy practica, como

es una adecuada capacidad de comunicacion oral y escrita.

Los empleadores, por su parte, fuera de las competencias de caracter ético, a las que
le dan un primer nivel de importancia, sefialan como caracteristicas relevantes en el
plano laboral la capacidad de trabajar en equipo, de aplicar los conocimientos en la
practica y de identificar y resolver problemas. Se observa asi que los empleadores
parecen buscar técnicos y profesionales que se comprometan profesionalmente con el
trabajo que desempefan, desde el punto de vista de la calidad de su trabajo y del
marco ético en el cual lo realizan. Asimismo, una de las denominadas “habilidades
blandas” como es trabajar en equipo, aparece como un elemento relevante que se
pone en juego en un mundo laboral cada vez mas desafiante en que los limites de las
profesiones parecen estar cada vez mas difusos y donde el trabajo interdisciplinario,
por ejemplo, es una posibilidad cierta a la que los egresados deben poder enfrentarse
adecuadamente. Los empleadores también destacan la importancia de aplicar los
conocimientos que son aprendidos en la educacion superior en el trabajo cotidiano, es
decir, no sOlo se exigen que profesionales y técnicos cuenten con dichos
conocimientos, sino que también estos lo demuestren en su desempeiio laboral.
Ademas consideran importante las capacidades analiticas y de resolucion de problemas
que puedan tener los egresados. Exigen de ellos la habilidad de identificar, plantear y

resolver problemas.

Los expertos en RRHH, encargados de buscar y seleccionar a profesionales para
nuevos puestos de trabajo, ponen en primer lugar de importancia la habilidad que
tengan los egresados de poder aplicar sus conocimientos en la practica, en
concordancia con los empleadores. Ademads, destacan la capacidad de actualizarse
permanentemente asi como la habilidad de identificar y resolver problemas. Una cuarta
competencia que para este grupo es de importancia, es la capacidad critica y
autocritica, capacidad que sélo es mencionada por ellos en los primeros lugares de la
tabla. Finalmente, el compromiso ético y las habilidades interpersonales también
conforman lo que podriamos proyectar como el perfil requerido por estos expertos, en

los profesionales jovenes que estan ingresando al mundo del trabajo.
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Los postgraduados, en tanto, se caracterizan por considerar como importantes la
capacidad critica y autocritica y la habilidad para buscar, analizar y sintetizar
informacién procedente de diversas fuentes, propias de actividades mas orientadas a la
investigacion, ademas de la capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.
Esta Ultima parece obvia, puesto que precisamente este grupo de sujetos ha llevado
esta habilidad a la practica, cursando estudios de postgrado una vez que ya han
terminado la universidad. Llama la atencién, eso si, que la importancia atribuida a esta
competencia s6lo sea compartida por los expertos de RRHH, y no por el resto de los
grupos participantes. Resulta curioso que si bien socialmente se habla de la
importancia de la educacion continua o durante toda la vida, su relevancia solo es
rescatada por aquellos que han sido parte de ese proceso. Un tercer elemento que
llama la atencién respecto a los postgraduados es que, a pesar de ser programas que
tradicionalmente han estado mas ligados a un desarrollo mas teorico y centrado en la
investigacion, sus graduados rescatan la importancia de poder aplicar los
conocimientos en la practica, cuestion que puede estar mostrando la orientacion mas

profesionalizante que estan teniendo hoy en dia este tipo de programas®.

De esta forma, se observan asi cuéles son aquellas habilidades y competencias claves
que, segun los distintos grupos encuestados, deben tener los nuevos técnicos y
profesionales al ingresar en el mundo laboral. Como se observo, existe bastante
acuerdo entre participantes en la importancia otorgada a competencias de corte ético y
ademas se rescata el valor de poder aplicar en el desempefio laboral los conocimientos
adquiridos en la educacién superior. En términos generales se podria decir que los
técnicos valoran habilidades més practicas, los egresados competencias mas ejecutivas
y los postgraduados habilidades més analiticas. Es decir, se perfilan énfasis distintos

dependiendo de la posicién que cada uno de ellos ocupa en el mundo laboral.

Los empleadores en tanto, buscan profesionales que se comprometan con su trabajo y
destacan la importancia de habilidades sociales y de la aplicacién de los conocimientos
en el trabajo cotidiano. Los expertos en RRHH coinciden con los empleadores en estas
tres caracteristicas generales, sumando ademas la habilidad de actualizarse
permanentemente. Llama la atencién que esta Ultima habilidad sélo sea ubicada en los

primeros lugares de importancia por los postgraduados, pero no aparezca en el resto

13 Es necesario sefialar también en este punto, que cerca de un tercio de los encuestados son egresados
e MBA, programas claramente més orientados al ejercicio profesional que los Magister.
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de los encuestados, ya que ella es clave en el mejoramiento de la calidad de la

educacion y del capital humano del palis.

5.1.1.2 Competencias menos importantes en el ejercicio de la profesion

En el caso de aquellas competencias que para los distintos actores son menos
importantes en el ejercicio profesional, existe bastante acuerdo. Como se observa en la
Tabla 12, siete competencias se distribuyen entre los grupos encuestados, las que en

su mayoria corresponden a valores sociales y a competencias referidas al trabajo en el

plano internacional.

Tabla 12. Competencias menos importantes para los distintos actores
(Escala de 1 a 4,1=nada y 4 =mucho)*

Egres. Ues

Egres. CFT IP

Postgrado

Empleadores

RRHH

Capacidad de
comunicacion en un
segundo idioma (2,84)

Capacidad de
comunicacion en un
segundo idioma (2,80)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (2,92)

Capacidad de
comunicacién en un
segundo idioma (2,55)

Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales (2,91)

Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales (3,01)

Capacidad de
comunicacién en un
segundo idioma (3,20)

Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales (2,68)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (2,99)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (3,13)

Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales (3,30)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (2,88)

Responsabilidad social
y compromiso
ciudadano (2,67)

Compromiso con tu
medio socio-cultural
(2,67)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (2,67)

Compromiso con tu
medio socio-cultural
(3,42)

Compromiso con tu
medio socio-cultural
(3,27)

Capacidad creativa
(3.51)

Compromiso con tu
medio socio-cultural
(3,20)

Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales (3,00)

Valoracion y respeto
por la diversidad y
multiculturalidad (3,49)

Valoracion y respeto
por la diversidad y
multiculturalidad (3,31)

Valoracion y respeto
por la diversidad y
multiculturalidad (3,57)

Compromiso con tu
medio sociocultural
(3.57)

Habilidad para formular
y gestionar proyectos
(3,23)

Valoracion y respeto
por la diversidad y
multiculturalidad (3,17)

*Entre paréntesis se encuentran las medias de cada una de las competencias seleccionadas

Dentro de las primeras (valores sociales), la poca importancia otorgada al compromiso
con la preservacion del medio ambiente es compartida por todos los actores. En tanto,
el compromiso con el medio socio-cultural y la valoracion y el respeto por la diversidad
y multiculturalidad se repite en cuatro de los cinco actores considerados. Esto da
cuenta que si bien los distintos grupos participantes consideran importantes el
compromiso ético y con el propio trabajo, como veiamos previamente, el compromiso
social con los otros y el medio ambiente claramente no estdn dentro de las prioridades

ni de quienes trabajan ni de quienes contratan.
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Dentro de las segundas (competencias referidas al trabajo en el plano internacional),
todos los actores consideran poco importante para el ejercicio profesional la habilidad
para trabajar en contextos internacionales y cuatro de los grupos encuestados
comparten la opinién respecto a la poca importancia que tienen la capacidad de
comunicacibn en un segundo idioma, siendo considerada en tres de ellos la
competencia menos importante de todas. La poca importancia otorgada a ambas
competencias por la mayoria de los actores encuestados, por una parte pondria
aparentemente en entredicho el poder de la globalizacién y el real impacto de la
internacionalizacion en el mercado laboral chileno. Llama la atencion que, a pesar del
énfasis que socialmente se le ha dado a la importancia de ser capaz de comunicarse
particularmente en inglés, tanto empleadores como técnicos y profesionales no
parecen compartir esta relevancia, y no la perciben como una competencia estratégica

en su desempefio laboral.

5.1.2 Desarrollo percibido de las competencias

Como se ha sefalado, el desarrollo percibido respecto a cada una de las competencias
indica la opinién que los distintos actores tienen respecto al grado en que éstas se
realizaron durante los afios de estudios de los técnicos y profesionales. De alguna
forma, este resultado se puede entender como la contribuciéon de las instituciones de

educacion superior al proceso de formacion de los egresados de las distintas carreras.

Como se sefiald previamente previamente, no existe la percepcion entre ninguno de
los actores de que haya un exceso de formacion en algunas de las competencias
consideradas. Mas bien, la tendencia sefiala una critica en la direcciéon contraria, que
indicaria una falta de desarrollo en gran parte de las competencias, siendo los mas
criticos los empleadores y expertos en RRHH, es decir, quienes en el mundo del
trabajo son los encargados de evaluar el desempefio de los nuevos técnicos y

profesionales.

Al igual que en el caso de la importancia atribuida a las distintas competencias, para

efectos de este andlisis se han seleccionado las cinco competencias que segun los
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encuestados son las que mas se desarrollaron durante sus estudios de educacion

superior y aquellas que tuvieron un menor grado de desarrollo.*

Similarmente que como ocurrié con la importancia atribuida a las competencias, en el
caso de la percepcion de desarrollo de éstas en los distintos grupos encuestados, se
observa méas acuerdo entre ellos respecto a las competencias que tuvieron un menor
nivel de realizacion durante los estudios de educacion superior, que en relacion a

aquellas que se desarrollaron mas en ese periodo.

5.1.2.1 Competencias mas desarrolladas durante la educacién superior

En cuanto a las competencias que, segun los actores, més se desarrollaron durante los
afios de educacion superior, todos mencionan el compromiso con la calidad en los
primeros cinco lugares de realizacion. Luego, existe bastante acuerdo en que el
conocimiento sobre el &rea de estudio y la profesion, es una habilidad fuertemente
potenciada en la educacién superior, habilidad que s6lo no mencionan los egresados
de CFT e IP. En menor medida, tres de los grupos encuestados también indican la
capacidad de trabajar en equipo, la capacidad de abstraccion, analisis y sintesis, el
compromiso ético y la habilidad en el uso de tecnologias de informacion y
comunicacion (TIC) entre las habilidades que tienen un alto grado de realizacién

durante el curso de las carreras técnicas o profesionales.

En términos generales, sin embargo, se observa un bajo nivel de ajuste entre las
competencias consideradas importantes por los distintos actores encuestados
(revisadas en una seccion anterior) y aquellas que perciben que mas se desarrollan en
el transcurso de la educacion superior. Entre aquellas en las que existe acuerdo se
encuentra el compromiso con la calidad, habilidad mencionada por cuatro de los
grupos encuestados como relevante, y en la que todos coinciden en que tiene un alto

grado de desarrollo durante la educacion superior (ver Tabla 13).

En cuanto al bajo nivel de ajuste entre la importancia y desarrollo percibido de las
competencias, llama la atencién que si bien casi la totalidad de los grupos encuestados

(a excepcion de los egresados de CFT e IP) sefialan que el conocimiento sobre el area

14 En el caso de los expertos en RRHH, se incluyen méas de cinco competencias, puesto que algunas de
ellas presentan los mismos puntajes, por lo que no es posible discriminar entre las mas y menos
importantes.
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de estudio y la profesion es una de las habilidades que mas se desarrollan durante los
estudios superiores, dicha competencia no es mencionada por ninguno de los
participantes dentro de las mas relevantes. Como contraparte, la capacidad de aplicar
los conocimientos en la practica, sefialada por cuatro de los grupos de interés (excepto
por los egresados universitarios) como una de las competencias importantes en el
desempefio profesional, sélo es mencionada por los expertos en RRHH como una de

las méas desarrolladas dentro en el transcurso de la educacion superior.

Lo anterior podria dar cuenta de que transversalmente, los actores encuestados estan
de acuerdo en que el trabajo de calidad es importante y, segin sus opiniones, las
instituciones de educacién superior en Chile parecen estar cumpliendo con dichas
expectativas. No obstante, en términos generales, se transmite una necesidad comun
respecto a la necesidad de que los egresados de la educacion superior sean capaces de
aplicar sus conocimientos una vez que ingresan al mundo laboral. Se observa que
estos actores perciben que existe una solida formacién en el area de estudios en
profesionales y técnicos, cuestion que ademas es valorada al momento de contratar y
trabajar con estos profesionales, no obstante resaltan también la importancia de que
éstos sepan también aplicar dichos conocimientos en la practica y puedan dar cuenta

de dicho conocimiento en su desempefio laboral.
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Tabla 13. Competencias més desarrolladas segun los distintos actores
(Escala de 1 a 4,1=nada y 4 =mucho)*

Egres. Ues

Egres. CFT IP

Postgrado

Empleadores

RRHH

Compromiso con la
calidad (3,50)

Habilidad en el uso de
tecnologias de
informacién y
comunicacion (3,37)

Capacidad de
abstraccién, analisis y
sintesis (3,50)

Conocimientos sobre el
area de estudio y la
profesion (3,00)

Conocimientos sobre el
area de estudio y la
profesion (3,00)

Compromiso ético
(3.48)

Capacidad para
trabajar en equipo
(3,37)

Capacidad de aprender
y actualizarse
permanentemente
(3,49)

Compromiso ético
(2,97)

Capacidad de
abstraccion, analisis y
sintesis (2,83)

Habilidad en el uso de
tecnologias de
informacién y
comunicacion (2,83)

Capacidad para
trabajar en equipo
(3.43)

Compromiso con la
calidad (3,36)

Habilidad para buscar,
analizar y sintetizar
informacién procedente
de diversas fuentes

Compromiso con la
calidad
(2,94)

(348)
Capacidad de Compromiso ético Compromiso con la Responsabilidad social
abstraccion, analisis y P (3.32) calidad y compromiso
sintesis (3,43) ' (3,46) ciudadano (2,83)
Conocimientos sobre el Conocimientos sobre el Habilidad en el uso de
area de estudio y la Habilidades area de estudio y la tecnologias de

profesion
(3,40)

interpersonales (3,26)

profesion
(3.45)

informacioén y
comunicacion (2,79)

Capacidad de aplicar
conocimientos en la
practica m(2,50)

Capacidad para
trabajar en equipo
(2,50)

Compromiso con la
calidad (2,50)

Habilidad para buscar,
analizar y sintetizar
informacién procedente

de diversas fuentes15
(2,50

*Entre paréntesis se encuentran las medias de cada una de las competencias seleccionadas

En términos mas especificos, dentro de las competencias que perciben que mas se
desarrollaron durantes sus estudios, los egresados de universidades mencionan
habilidades de caracter ético, como el compromiso con la calidad y el compromiso ético
como tal, habilidades sociales como la capacidad de trabajar en equipo, y habilidades
cognitivas y mas relacionadas con el conocimiento duro, como la capacidad de
abstraccién, analisis y sintesis y el conocimiento sobre el area de estudio y la
profesion. En este caso llama la atencion la baja concordancia entre las competencias
que segun los egresados son claves para desenvolverse en el mundo laboral, y
aquellas con las que perciben son sus fortalezas una vez que terminan sus estudios
superiores. En el caso de esta seleccion de cinco competencias, soélo existe
concordancia en relacion al compromiso con la calidad, competencia que segun este
grupo es importante en su desarrollo laboral y ademas es potenciado durante sus afios
de estudios, sin embargo, todas las otras competencias no son sindicadas por los

egresados universitarios como las mas importantes en su desempefio profesional.

5 En el caso de los expertos en RRHH, se incluyen méas de cinco competencias, puesto que algunas de
ellas presentan los mismos puntajes, por lo que no es posible discriminar entre las mas y menos
importantes.
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Los egresados de CFT e IP, en tanto, son quienes dan cuenta de un mayor grado de
ajuste entre las habilidades consideradas relevantes para su desempefio profesional y
aquellas que perciben que se han desarrollado durante sus estudios. Segln estos
encuestados, entre las competencias mas desarrolladas se encuentran el compromiso
con la calidad y el compromiso ético, habilidades sociales como el trabajo en equipo y
las habilidades interpersonales y una habilidad mas bien instrumental como uso de
tecnologias de informacién y comunicacion. Todas, a excepcién de las habilidades
sociales, son consideradas por este grupo de encuestados también como las

habilidades mas importantes para desempefarse en el mundo laboral.

Por otra parte, segun los empleadores, la habilidad que méas desarrollan los egresados
durante sus estudios superiores son los conocimientos sobre el area de estudio y la
profesion. Llama la atencion que particularmente este grupo de encuestados ubique
esta competencia en el primer nivel de desarrollo, no obstante no la mencionan dentro
de aquellas que consideran mas importantes en el ejercicio profesional. Esta diferencia
se puede leer como una critica al tipo de herramientas con las que cuentan los
graduados al terminar sus estudios superiores, las que en ocasiones no responden
adecuadamente a los requerimientos laborales. A esto se suma que, como se
mencionaba previamente, una habilidad considerada clave por los empleadores, y que
es complementaria al conocimiento que se pueda tener sobre el area de estudio, como
es la capacidad de aplicar dicho conocimiento en la practica, no se encuentra dentro de
aquellas que los empleadores perciban que se desarrollan en las instituciones de

educacion superior.

El compromiso ético y el compromiso con la calidad, en tanto, son mencionados como
dos de las competencias mas importantes en el desempefio laboral por los
empleadores, y también se encuentran dentro de las que estos actores piensan que
mas se desarrollan durante los estudios superiores. Dentro de estas Ultimas, también
se suman la responsabilidad social y el compromiso ciudadano y la habilidad de usar

tecnologias de informacién y comunicacion.

En el caso de los expertos en RRHH llama la atencion que sélo la capacidad de aplicar
los conocimientos en la préactica se encuentra dentro de las competencias consideradas
mas relevantes y que ademas sefialan como las mas desarrolladas durante los estudios

de educacion superior. En el resto de ellas, no se observan coincidencias entre las
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habilidades consideradas mas importantes y aquellas en las que se percibe un mayor

gado de realizacion durante la educacion superior.

Otras competencias sefialadas como altamente desarrolladas por los expertos en RRHH
son habilidades cognitivas como la capacidad de abstraccion, analisis y sintesis y la
habilidad para buscar, analizar y sintetizar informacion procedente de diversas fuentes;
la habilidad en el uso de TIC, la capacidad de trabajar en equipo y el compromiso con
la calidad. Es decir, segun estos profesionales, estas son las herramientas que los
egresados de la educacion superior tienen mas desarrolladas al momento de ingresar
al mundo del trabajo, las que, como hemaos vistos, no necesariamente (particularmente

en este caso) coinciden con lo exigido por estos actores.

Los postgraduados, por su parte, sefialan como competencias mas desarrolladas
durante sus estudios habilidades de tipo cognitivo, como la capacidad de abstraccion,
andlisis y sintesis y la habilidad para buscar, analizar y sintetizar informacion
procedente de diversas fuentes. Asimismo, el conocimiento que se tenga sobre el area
de estudio, la capacidad de actualizarse permanentemente, asi como el compromiso
con la calidad, también son sefialadas por este grupo de encuestados como habilidades
que han sido especialmente potenciadas durante sus estudios de postgrado. De
aquellas competencias que segun los postgraduados son importantes para el
desempefio de su profesion, no fueron mencionadas dentro de las més desarrolladas el

compromiso ético y la capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.

En sintesis, se observa un bajo nivel de ajuste entre las habilidades consideradas
relevantes y aquellas en las que se perciben un mayor desarrollo durante la educacion
superior. Existe acuerdo entre los encuestados respecto a que durante los afos de
estudios de educacion superior el compromiso con la calidad y el conocimiento sobre el
area de estudio son dos de las habilidades méas potenciadas. No obstante, llama la
atencion que ésta Ultima no aparezca entre las mas importantes, como si aparece la
capacidad de aplicar los conocimientos en la practica. Da la impresion que existe
consenso respecto al énfasis que se da en la educacion superior a la formacion técnica,
pero la exigencia de los grupos de interés involucra ademas que los nuevos

profesionales sean capaces de aplicar ese conocimiento en sus trabajos.
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Finalmente, en términos especificos, llama la atencién el bajo nivel de ajuste entre
importancia y nivel de desarrollo percibido de las competencias en los egresados
universitarios en comparacién con los que ocurre con los egresados de CFT e IP. Se
podria pensar que para estos Ultimos, probablemente por se carreras técnicas, la
especificidad del trabajo es mucho mas clara y la formacion se centra en aquellos
aspectos que parecen ser relevantes en el desempefio profesional. En el caso de los
profesionales, en tanto, se aprecia un mayor grado de incertidumbre y probablemente

el campo en el que se desarrollan es més difuso y mas heterogéneo.

5.1.2.2 Competencias menos desarrolladas durante la educacion superior

En cuanto a las competencias menos desarrolladas durante la educacién superior
existe bastante acuerdo entre los distintos actores. Al igual que como ocurria con las
competencias consideradas menos importantes, muchas de ellas corresponden a
valores sociales o habilidades necesarias para desempefiar adecuadamente un trabajo

en el plano internacional.

En términos generales, se observa que todos los grupos encuestados sefalan que el
compromiso con la preservacion del medio ambiente es una de las habilidades menos
desarrolladas en la educacion superior. Asimismo, la capacidad de comunicacién en un
segundo idioma y la habilidad para trabajar en contextos internacionales son
mencionadas por cuatro de los actores participantes del estudio. Dichas competencias
son sefialadas por los mismos actores también dentro de las que consideran menos
importantes. Es decir, no se consideran relevantes para el ejercicio profesional y
tampoco las instituciones estan formando en dichas competencias. Nuevamente llama
particularmente la atencion lo que sucede con una habilidad que al menos en el
discurso se ha sefialado como importante, cual es la capacidad de comunicacién en un
segundo idioma. Segun estos datos ni empleadores ni profesionales la consideran
relevante e, indirectamente, tampoco las instituciones de educacién superior le otorgan
una gran significacion, puesto que los afectados dan cuenta de un bajo desarrollo

durante sus afios de estudio (ver Tabla 14).

Por otra parte, los mismos actores que habian sefialado la poca importancia del
compromiso con el medio sociocultural y la valoracion y respeto por la
multiculturalidad, también dan cuenta del bajo nivel de desarrollo que éstas tienen

durante la educacion superior. Otra vez, baja importancia y bajo énfasis coinciden.
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Otras de las competencias que se sefialan como poco realizadas por los distintos

actores encuestados son la habilidad para gestionar proyectos y la capacidad para

motivar y conducir grupos hacia metas comunes. Esta Ultima, sélo en el caso de los

empleadores, es sindicada también dentro de las competencias menos relevantes.

Finalmente, una situacién que sélo ocurre en el caso de los expertos en RRHH, es que

una de las competencias que es considerada dentro de las mas importantes en el

ejercicio profesional de los egresados es también, segun estos encuestados, una de las

gque menos se desarrolla, en este caso, las habilidades interpersonales.

Tabla 14. Competencias menos desarrolladas segun los distintos actores
(Escala de 1 a 4,1=nada y 4 =mucho)*

Egres. Ues

Egres. CFT IP

Postgrado

Empleadores

RRHH

Capacidad de
comunicacion en un
segundo idioma (1,95)

Capacidad de
comunicacion en un
segundo idioma (2,29)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (2,20)

Capacidad de
comunicacion en un
segundo idioma (1,89)

Compromiso con tu
medio socio-cultural
(1,67)

Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales (2,30)

Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales (2,38)

Capacidad de
comunicacion en un
segundo idioma (2,30)

Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales (2,17)

Habilidades
interpersonales (1,80)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (2,56)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (2,70)

Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales (2,51)

Capacidad para
motivar y conducir a
grupos hacia metas

comunes (2,30)

Habilidad para formular
y gestionar proyectos
(2,94)

Compromiso con tu
medio socio-cultural
(2,82)

Compromiso con tu
medio socio-cultural
(2,72)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (2,39)

Capac. para motivar y
conducir a grupos
hacia metas comunes
(2,96)

Habilidad para formular
y gestionar proyectos
(2,85)

Valoracién y respeto
por la diversidad y
multiculturalidad (2,81)

Habilidad para formular
y gestionar proyectos
(2,40)

Valoracién y respeto
por la diversidad y
multiculturalidad (1,83)

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiente (1,83)

Capacidad para tomar
decisiones (1,83)

Capacidad para
motivar y conducir a
grupos hacia metas

comunes (1,83)

Capacidad para
organizar y planificar el
tiempo (1,83)

*Entre paréntesis se encuentran las medias de cada una de las competencias seleccionadas

5.1.3 Brechas existentes entre la importancia v el desarrollo percibido de las

competencias

Una forma de identificar cuantitativamente los principales déficit en la formacion

recibida por los egresados, es comparar la importancia que atribuyen a las distintas

competencias y el grado de desarrollo reportado tanto desde su perspectiva como de

la de los empleadores.*®
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Como ya se ha mencionado, al comparar la percepcién del nivel de importancia con el
nivel de desarrollo efectivamente alcanzado se observa que este Ultimo es mas bajo.
Es decir, existe la percepcién de que en ninguna de las competencias planteadas se ha
alcanzado un nivel 6ptimo de desarrollo. Sin embargo, estos datos deben ser tomados
con cautela, pues de todas formas los niveles de desarrollo percibidos particularmente
por los distintos egresados, son bastante altos en gran parte de las competencias

sefialadas (sobre 3 puntos promedio).

Por otra parte, se observa que existe una tendencia sistematica en todas las
competencias a presentar una brecha estadisticamente significativa entre el nivel de
importancia otorgado por los participantes y el nivel de desarrollo efectivamente
alcanzado. Sin embargo, se debe interpretar con prudencia estos valores, ya que
reflejan una diferencia humérica que no necesariamente representan una diferencia
sustantiva, en tanto las distinciones asociadas a cada valor (3 y 4) no implican
distancia semanticas importantes (“bastante” y “mucho”, respectivamente). Este efecto
estadistico se podria explicar por la variabilidad intramuestra en la valoracion para cada
competencia ademas de las caracteristicas de la escala de puntuacidon que soélo tiene
cuatro categorias que se consideraron como un continuo, la que se conservo con los

mismos atributos que la encuesta Tuning.

Es por ello, que para una mejor comprension de estas brechas, y con el objeto de
dimensionar estas diferencias, se aplicd un procedimiento para estandarizar el puntaje
de la diferencia (Ver Anexo 8). De este modo, para realizar un andlisis de las
principales brechas, so6lo se consideraron aquellas en que las diferencias
estandarizadas entre la valoracion de importancia y lo realmente logrado eran mayores
a 1. En tres de los grupos encuestados estos sucedio en cinco de las competencias por
las cuales fueron consultados, salvo en los postgraduados donde se consideran seis

competencias (ver Tabla 15).

En este punto es necesario recalcar que, si bien en esta seccion se presentan aquellas
competencias en las cuales se encuentran las mayores distancias entre el la
importancia otorgada y el desarrollo reportado, estos datos deben ser leidos a la luz de
la importancia relativa que los distintos actores dan a las diferentes competencias, es
decir, sustantivamente una brecha es ain mas significativa si para un grupo de interés

ésta es ademéas muy relevante para un adecuado desempefio profesional.
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En la Tabla 15% se observan algunos elementos comunes entre los distintos
encuestados. Por ejemplo, tanto egresados de universidades como postgraduados y
empleadores dan un alto nivel de importancia a las habilidades de liderazgo (capacidad
para motivar y conducir a grupos hacia metas comunes), sin embargo, todos sefialan

que este tiene un bajo nivel desarrollo durante los afios de ensefianza superior.

De la misma manera, habilidades orientadas a la gestion aparecen como elementos
importantes y no suficientemente potenciados durante los estudios de educacion
superior. Por ejemplo, los egresados de universidades y de carreras técnicas perciben
una falta de desarrollo de la capacidad de tomar decisiones y habilidades relacionadas
con la organizacion y planificacion del tiempo. Asimismo, tanto los egresados de
carreras técnicas como los de programas de postgrado dan cuenta de una debilidad en
su habilidad para formular y gestionar proyectos. Ambos dan un alto nivel de
importancia a esta habilidad (sobre 3,4 punto promedio), sin embargo sefialan un

escaso desarrollo de ésta durante sus estudios (bajo los tres puntos).

Por otra parte, egresados de universidades y postgraduados sefialan que existe una
gran brecha en relacion a la capacidad de comunicacion en un segundo idioma, de
hecho en ambos grupos es donde se presenta la mayor diferencia. Sin embargo, para
los dos actores esta es una de las competencias a las que se le otorga menor
importancia relativa en relacion a las otras 26 competencias. Estos datos indicarian que
si bien para ambos grupos el manejo de un segundo idioma no es critico para su
desempefio profesional actual (particularmente en el conjunto de egresados), de todas
formas perciben que la formacion que reciben es extremadamente precaria,

presentando de esta forma las mayores brechas en ambos actores.

Algo similar ocurre en el caso de las habilidades para trabajar en contextos
internacionales. Tanto en el caso de los egresados de CFT e IP como en el de
postgraduados, ésta fue sefialada como una de las competencias menos relevantes
para su desempefio profesional por ambos grupos. No obstante, en ambos casos en
relacion a ella se observan también unas de las mayores distancias percibidas entre la

importancia y el nivel de desarrollo atribuido.

7 Los expertos en RRHH no fueron incluidos en esta tabla, puesto que en su caso so6lo una de las
ompetencias cumplid el criterio de seleccion sefialado.
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Tabla 15. Principales brechas entre importancia y desarrollo percibido de las
competencias
(Escala de 1 a 4,1=nada y 4 =mucho)*

Egresados Ues Egresados CFT e IP Postgraduados Empleadores
Competencia Imp  Des Competencia Imp  Des Competencia Imp  Des Competencia Imp  Des
Capacidad de Hab. para trabajar Capacidad de Habilidad para
comunicacién en l{n 2,84 1,95 en contextos L 3,01 2,38 comunicacion enun 3,20 2,30 trabajar en forma 3,62 2,43
segundo idioma @ internacionales @ segundo idioma @ auténoma
Capacidad para
motivar y conducir a Capac. para tomar Hab. para formular y Capacidad critica y
grupos hacia metas 364 2,96 decisiones 367 3,06 gestionar proyectos 3,69 282 autocritica 359 241
comunes

Capac. para actuar Capacidad para Capacidad de

Capizgias?oﬁzrsaé?mar 3,85 3,18 en nuevas 3,57 297 motivar %’ cc_mduc;r a 3,75 2,91 comunicaciébnoral 3,66 2,52
situaciones grupos hacla metas y escrita
comunes
. Capacidad para
Capacidad para Hab. para formular . . i
organizar y planificar 3,79 3,13 y gestionar 3,42 2,85 Corcr;_proml_so ccl)tn tul 3,57 2,72 |dent;‘|;:(3sr(,)lpvlgrntear 3,76 2,60
el tiempo proyectos medio socio-cultura 2
problemas
Habilidad para

trabajar en contexltos 3,30 2,51 Capacidad para

o Cap. para organizar internacionales . ;
_ Hablidades 365 319 yplanificarel 367 3,10 — motivary conducir 5 14 230

interpersonales tiempo Valoracion y respeto 3,57 2,81 a grupos hacia

por la diversidad y metas comunes
multiculturalidad

*Entre paréntesis se encuentran las medias de cada una de las competencias seleccionadas
(1) Competencias consideradas dentro de las menos importantes por el mismo grupo de encuestados
(2) Competencias consideradas dentro de las mas importantes por el mismo grupo de encuestados

Ahora bien, al mirar las principales brechas en cada uno de los grupos considerados en
este estudio, es posible también identificar dénde se encuentran las principales

demandas de los actores en cuestion.

En el caso de los egresados de universidades lo primero que llama la atencion es que
las mayores brechas se presentan ademas en dos habilidades que por este grupo son
consideradas claves, como son la capacidad para tomar decisiones y las habilidades
interpersonales. Si bien los promedios del desarrollo en ambas habilidades en ambos
casos superan los 3 puntos promedio, lo que se puede considerar alto, de todas
maneras estos profesionales perciben que éste no es suficiente para desempefiarse
adecuadamente en el mundo profesional. Por otra parte, estos encuestados sefialan

que el desarrollo de la capacidad para motivar y conducir grupos hacia metas comunes

y la capacidad para organizar y planificar el tiempo, han tenido un desarrollo bajo en

relacion a la relevancia que estas competencias adquieren en el ejercicio profesional.

De esta manera, los egresados universitarios dan cuenta de una formaciéon mas débil

de la requerida en aspectos orientados a la gestion, el liderazgo y las habilidades
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interpersonales. Asimismo, perciben una falta de desarrollo en la capacidad de
comunicarse en un segundo idioma aunque, como se ha sefialado, esta no es una

habilidad que aun se considere estratégica en el ejercicio profesional.

Los egresados de CFT e IP en tanto, coinciden bastante con los egresados en sefialar
una falta de desarrollo en habilidades de gestiéon, como son la capacidad para tomar
decisiones, para formular y gestionar proyectos y para organizar y planificar el tiempo.
Por otra parte, estos egresados también reportan una debilidad en la capacidad de
adaptarse a nuevas situaciones, cuestion que parece ser cada vez mas relevante en un
mundo que exige ser flexible y adecuarse a distintas situaciones. Finalmente, también
se observa una gran brecha en relacién a la habilidad para trabajar en contextos
internacionales. Si bien ésta se encontraba dentro de las competencias a las cuales los
egresados le atribuian un bajo nivel de importancia, de todas formas, la diferencia

entre ésta y el desarrollo percibido, es aun muy grande.

En los empleadores, en tanto, las brechas observadas son mayores que en el caso de
egresados y postgraduados. Por otra parte, entre empleadores, egresados y
postgraduados existen pocas coincidencias en cuanto a las competencias en las que se
encuentran las principales brechas. Fuera de la exigencia de liderazgo, compartida
también con los egresados de universidades, no existen otras coincidencias entre estos

grupos.

Un area en la que los empleadores ven un déficit en la formacién de los distintos
profesionales parece ser la autonomia y proactividad con que éstos enfrentan el
trabajo que desempefian. Segun este grupo de encuestados, las principales debilidades
en la formacién de los egresados se encuentran en la habilidad para trabajar en forma
autonoma, la capacidad de liderazgo, la capacidad critica y autocritica y la habilidad de
identificar, plantear y resolver problemas. Interpretando estos datos, se podria pensar
gue los egresados del sistema de educacion superior tienden a funcionar de un modo
mas bien dependiente y los empleadores, por su parte, exigen un modo mas autébnomo
y profesional de enfrentar el trabajo. Por otra parte, los empleadores observan una
importante deficiencia en la capacidad de comunicacion oral y escrita de los
profesionales y técnicos. Si bien esta Ultima no se puede atribuir sélo a falencias en la
educacion superior, ya que probablemente son habilidades que se desarrollan a lo

largo de la etapa estudiantil, este grupo de encuestados le da otorga un nivel de
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importancia significativo, sin embargo, perciben un bajo desarrollo de ella durante los

estudios superiores de los egresados.

En el caso de los expertos en RRHH, es interesante destacar que al estandarizar las
diferencias entre la importancia y en nivel de desarrollo de cada una de las
competencias s6lo una de ellas es méas alta de un punto: las habilidades
interpersonales. Esto coincide con lo expuesto anteriormente respecto a que este
grupo de encuestados incluye estas habilidades como una de las més relevantes en el
ejercicio profesional de los profesionales y técnicos recién egresados, sin embargo, la
destacan también como una de las menos desarrolladas en los estudios de educacion

superior.

Finalmente, en los postgraduados la gestion y el liderazgo vuelven a aparecer como
competencias pobremente desarrolladas durante sus estudios (habilidad para formular
y gestionar proyectos y capacidad para motivar y conducir a grupos hacia metas
comunes). En su caso, ademas, llama la atencion las altas brechas en competencias
relacionadas con valores sociales (compromiso con el medio socio-cultural y valoracion
y respeto por la diversidad y multiculturalidad) y orientadas al desarrollo laboral en el
plano internacional, como son la capacidad de comunicacién en un segundo idiomay la
habilidad para trabajar en contextos internacionales. Estas Ultimas competencias
fueron evaluadas por los postgraduados en los Ultimos lugares de importancia relativa,
no obstante sus puntajes se encuentran sobre los 3,2 puntos promedio. De esta
manera, al igual como ocurre en otros casos, los postgraduados parecen no considerar
estas competencias como criticas en su desempefio laboral, pero si dan cuenta de una
falta de desarrollo importante. Si bien los puntajes no son considerablemente bajos,
llama la atencién que para los postgraduados esta no sea una de las competencias
mas importantes ni desarrolladas, ya que seria esperable que grupos que han pasado
por un proceso de actualizacion, como un master o un doctorado, reconocieran la
importancia de estar al dia en el desarrollo cientifico, cuestibn que hoy ocurre

principalmente en un idioma como el inglés.

De esta manera, se observan algunos acuerdos entre los diferentes actores respecto a
cuales son los principales requerimientos que se les hacen hoy a los egresados de la
educacion superior, no obstante, al igual como ocurre en las otras secciones revisadas,

aparecen caracteristicas particulares en cada uno de los grupos entrevistados. Entre
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los acuerdos, las brechas en las habilidades de liderazgo y gestiébn son reportadas

principalmente por los egresados de la educaciéon superior en diferente medida.

A lo anterior los egresados universitarios agregan una falta de desarrollo en
habilidades interpersonales, los postgraduados dan cuanta de altas brechas en relacion
a competencias relacionadas con valores sociales y orientadas al desarrollo laboral en
el plano internacional. Ambos grupos ademas dan cuenta de una importante brecha en
relacion a la capacidad de comunicarse en un segundo idioma, que si bien no es

estratégica para ellos, de todas maneras perciben un bajo nivel de desarrollo

En los empleadores y expertos en RRHH, en tanto, las brechas observadas son
mayores que en el caso de egresados y postgraduados, es decir, quienes estan el
mundo del trabajo y evallen el desempefio de los egresados de la educacion superior,
son mas criticos que los nuevos profesionales y técnicos. Por otra parte, no se
observan muchas coincidencias entre las brechas percibidas por empleadores y
egresados, solo coinciden en relacion a un déficit de liderazgo. Sin embargo, los
primeros enfatizan ademas una falta de desarrollo en habilidades relacionadas con la
autonomia y la proactividad en el trabajo, dando cuenta de un modo de
funcionamiento méas bien dependiente de los nuevos profesionales al ingresar al
mundo laboral, y destacan un deficiente desarrollo de habilidades de comunicacién oral
y escrita. En el caso de los expertos en RRHH llama la atencion que las habilidades
interpersonales es donde se presenta la mayor brecha, siendo una de las competencias

consideradas ademdas mas relevante por este grupo de encuestados.
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5.2 Analisis comparado de factores claves de la calidad

profesional

Este estudio ha permitido hacerse un cuadro general de cuales son las competencias
mas importantes para los distintos actores entrevistados (egresados, postgraduados,
empleadores y expertos en contratacion de personal) y cuales son aquellas mas
desarrolladas en la formacién universitaria. En esta seccion se explorara si los
resultados en la identificaciébn de competencias realizadas por el estudio MIDE UC se
asemejan o diferencian de otros analisis que han usado similares instrumentos de

medicion (en este caso el cuestionario de competencias usado por el proyecto Tuning).

Para hacer esta comparacion se ha tomado el Informe Tuning'® realizado por la
Universidad de Deusto entre los afios 2004 y 2007 tanto en empleadores
latinoamericanos como chilenos. Los resultados obtenidos entre ambos estudios, el de
MIDE UC y el de la Universidad de Deusto, muestran una marcada similitud: la opinién
acerca de las seis competencias consideradas mas importantes por los empleadores de
este estudio coincide casi plenamente con la opinion de los empleadores

latinoamericanos y chilenos del Informe Tuning (ver Tabla 16).

Méas aun las diferencias entre los tres grupos son marginales y la distancia entre el
promedio de las medias de las seis competencias mas importantes no es mayor a una
décima de punto. Adicionalmente, las cinco primeras competencias en empleadores
chilenos detectadas por este estudio son exactamente igual a la de los empleadores
latinoamericanos, y la Unica diferencia con los empleadores chilenos para esas cinco
primeras competencias es el lugar que se le asigna a la “capacidad para identificar,
plantear y resolver problemas” y a la “capacidad de aplicar los conocimientos a la

practica” (las que se intercambian entre la cuarta y quinta prioridad).

& Beneitone, Pablo; Esquetini, César; Gonzdlez, Julia; Maleta, Maida; Siufi, Gabriela y Wagenaar, Robert.
Reflexiones y Perspectivas de la Educacion Superior en América Latina. Informe Final Proyecto Tuning
mérica Latina 2004-2007. Universidad de Deusto. Bilbao 2007.
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Tabla 16. Empleadores: Seis Competencias consideradas mas importantes

Empleadores chilenos
Estudio MIDE UC

Empleadores
latinoamericanos
Estudio Tuning

Empleadores chilenos
Estudio Tuning

Compromiso ético 3,864 Compromiso ético 3,760 Compromiso ético 3,763
Compromiso con la calidad 3,833 Compromiso con la calidad 3,759 Compromiso con la calidad 3,720
Capacidad para trabajar en 3818 Capacidad para trabajar en 3722 Capacidad dg} aprender y 3,682

equipo equipo actualizarse
Capacidad de aplicar Capacidad para identificar, Capacidad de aplicar los

-7 o 3,788 3,715 e o 3,665

conocimiento a la practica plantear y resolver problemas conocimientos a la practica

Capacidad para identificar, Capacidad de aplicar los Capacidad para identificar,
3,758 . o 3,697 3,656

plantear y resolver problemas conocimientos a la practica plantear y resolver problemas

Habilidades interpersonales 3,727 Capacidad de aprender y 3,696 Capacidad de trabajo en 3,654

actualizarse equipo

De las escasas diferencias que se advierten en esta jerarquizacion se puede sefialar la
mayor importancia relativa de la competencia denominada “capacidad de trabajo en
equipo” en los empresarios chilenos (en ambos estudios) en relacion a los
latinoamericanos y la menor prioridad concedida a la “capacidad de aprender y
actualizarse”®®. Con todo, las diferencias son minimas y no permiten concluir sino que
el perfil de competencias relevantes es un constructo ampliamente compartido entre

categorias sociales semejantes en diferentes sociedades.

Siendo las coincidencias entre empleadores en la regién notorias, cuando se constatan
cuales son las competencias priorizadas por empleadores europeos® se advierte que
de las seis primeras que éstos mencionan (capacidad de aprender, aplicar
conocimientos a la practica, analisis y sintesis, resolucion de problemas, preocupacion
por la calidad y trabajo en equipo), cuatro de ellas coinciden con el estudio de MIDE
UC sobre empleadores chilenos. Sélo no coinciden en la jerarquizacion el compromiso
ético y las habilidades interpersonales. Mas aun, cinco de las competencias
mencionadas por empleadores europeos coinciden con los empleadores
latinoamericanos segun reporta el informe Tuning (la Unica que no coincide es el

compromiso ético).

Respecto de las competencias menos desarrolladas la coincidencia entre los dos
estudios para los distintos actores es un poco menos rotunda que en el caso de la

importancia concedida a las competencias, particularmente porque se dan algunas

19 Esta competencia se desplaza al séptimo lugar y por eso no aparece en la tabla pero se diferencia de
las “habilidades interpersonales” por solo unas décimas de punto.

%® Una Introduccion a Tuning Educational Structures in Europe. La Contribucion de las Universidades al
roceso de Bolonia. Education and Culture. Socrates — Tempos. 2006
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diferencias para los empleadores nacionales (ver Tabla 17). Sin embargo, de las seis
competencias consideradas menos importantes hay una coincidencia casi plena
(identificacion de la competencia y lugar de ubicacién) para cinco de ellas entre el
estudio de empleadores MIDE UC para empleadores chilenos y el Estudio Tuning para
empleadores latinoamericanos. Solo el “compromiso con el medio socio-cultural” y la

“capacidad para actuar en nuevas situaciones” se distinguen entre estos estudios.

Tabla 17. Empleadores: Seis Competencias consideradas menos

importantes
Empleadores chilenos Emge?ddc_lre? chilenos Emplegd?rz_s LTatin_oamérica
Estudio MIDE UC studio Tuning studio Tuning

Habilidad en el uso tecnologias Capacidad para tomar Capacidad para actuar en

- . o2 3,379 - 2,592 . . 2,680
de informacién y comunicacion decisiones nuevas situaciones
. Compromiso con la .
Habllldgd para formular y 3.231 preservacion del medio 2537 Habllldz_:\d para formular y 2618
gestionar proyectos . gestionar proyectos
ambiente
Compromiso con medio socio- 3.197 Responsat_nllda_d Social y 2,530 Habll|da}des en el uso de 2,506
cultural compromiso ciudadano tecnologias de informacion
Compromiso con la preservacion Compromiso con la
P - P 2,877  Capacidad critica y autocritica 2,494 preservacion del medio 2,456
del medio ambiente .
ambiente
Habilidad para trabajar en Habilidad para trabajar en Habilidad para trabajar en
. . 2,677 . . 2,151 . . 2,306
contextos internacionales contextos internacionales contextos internacionales
Capacidad de comunicacion en 2,545 Capacidad de comunicacion en 1,898 Capacidad de comunicacion en 2.061

un segundo idioma un segundo idioma un segundo idioma

A partir de los datos mencionados se puede colegir que existe un perfil bastante
consolidado en los requerimientos que los empleadores les realizan a los profesionales
jovenes egresados de la educacion superior. Al mismo tiempo existe una coincidencia,
aunque menor, en aquellas competencias menos priorizadas y aqui curiosamente en
un ambito laboral tan abierto como es el europeo, existe la misma baja valoracién que
presentan los empleadores chilenos y latinoamericanos sobre habilidades relacionadas
con la dindmica de transnacionalizacion y apertura de mercados (capacidad de
comunicacibn en un segundo idioma y habilidad para trabajar en contextos

internacionales).

Este alto nivel de convergencia habla entonces de un perfil que trasciende ambitos
culturales y fronteras nacionales y que aparentemente provendria de la posicién, roles
y demandas que surgen de la estructura laboral y el proceso productivo. Si
entendemos que aspectos como la ética social y medioambiental se sitlan en la escala

de prioridades de los empleadores en posiciones bastante relegadas (en Chile en las
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posiciones 24 y 25 entre 27 competencias) podemos entonces concluir que la
importancia atribuida al compromiso ético (12 prioridad en las competencias) debe
entenderse como relacionado con el compromiso con la calidad (22 prioridad). Ambas
nos hablan del requerimiento de un nucleo ético-motivacional donde el profesional se
involucra con la suerte de la empresa y con los estandares que ésta establece. Si ello
ocurre el empleador considera que el profesional o técnico es realmente un activo de la
empresa y forma parte de un ndcleo humano que permite su mantencién y
desarrollo?. Una segunda dimension detectada en el andlisis es que ese profesional
sea capaz de trabajar en equipo estableciendo buenas relaciones interpersonales con el
resto de los trabajadores (32 y 62 prioridad respectivamente, para los empresarios

chilenos).

Un tercer nucleo que se desprende de la jerarquizacion de las competencias consiste
tanto en la capacidad de aplicar conocimiento a la practica como en la capacidad para
identificar, plantear y resolver problemas. En ambos casos los empleadores estan
requiriendo que los conocimientos y habilidades que poseen los profesionales
respondan a los desafios y a la deteccién de éstos que ocurren en la practica laboral.
Estas tres dimensiones nos refieren a la dindmica empresarial en economias de
mercado y por ello forman un ndcleo duro al que toda formacion profesional tiene que

responder debido a la centralidad y estabilidad de las caracteristicas demandadas.

Si examinamos por otra parte la opinién de los egresados haciendo una comparacion
entre los mismos estudios (MIDE UC Chile, Tuning Latinoamérica y Tuning Europa de
la Universidad de Deusto) nos encontramos en general con que hay mayor divergencia
entre egresados que entre empleadores. En efecto, los egresados chilenos sélo
comparten dos competencias consideradas prioritarias (ver Tabla 18) con los
egresados europeos (capacidad para resolver problemas y capacidad de aplicar
conocimientos en la practica) en comparacion a una coincidencia de cinco
competencias en el caso de los empleadores. A su vez entre egresados europeos y
latinoamericanos existen solo tres coincidencias. Mayor convergencia se da entre

egresados chilenos y latinoamericanos donde las coincidencias suben a cuatro

L Estas afirmaciones se basan tanto en la seleccién de competencias que los empleadores
realizan en los cuestionarios Tuning como en las entrevistas llevadas a cabo con empleadores y
xpertos en contratacion de personal.
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competencias (no coinciden en este caso en la priorizacion de los egresados chilenos

las “habilidades interpersonales” y la “capacidad de comunicacion oral y escrita”).

Tabla 18

. Egresados: Seis Competencias consideradas mas importantes

Egresados chilenos
Estudio MIDE UC

Egresados latinoamericanos

Estudio Tuning

Egresados europeos
Estudio Tuning?®?

Compromiso con la calidad 3,904 Compromiso con la calidad 3,728 Capacidad de analisis y
’ sintesis
Habilidades interpersonales 3,854 Compromiso ético 3,726 Capacidad para resolver
’ problemas
Capacidad para tomar Capacidad de aprender y Capacidad de aprender y
. 3,849 ) 3,719 ;
decisiones actualizarse ’ actualizarse
Capacidad para identificar, 3842 Capacidad para identificar, 3718 Habilidad para trabajar
plantear y resolver problemas ’ plantear y resolver problemas ' autbnomamente
Capacidad de comunicacion oral Capacidad para tomar Habilidad para manejar
. 3,835 L 3,704 - s
y escrita decisiones ’ informacién
Capacidad de aplicar 3.819 Capacidad de aplicar 3,674 Capacidad de aplicar

conocimientos en la practica

conocimientos en la practica

conocimiento en la practica

Al comparar las competencias priorizadas por los egresados chilenos con empleadores

chilenos nos encontramos en todo caso con una convergencia no menor. Unicamente

la capacidad para tomar decisiones y la capacidad de comunicacién oral y escrita son

competencias mencionadas por los egresados que no aparecen priorizadas por los

empleadores.

Al dirigir la mirada a las competencias menos priorizadas (ver Tabla 19) existe ain una

mayor coincidencia entre egresados chilenos y latinoamericanos (cinco de seis

competencias) pero no asi con europeos donde se coincide con meramente dos

competencias (en el caso de egresados chilenos: valoracion y respeto por la

multiculturalidad y habilidad para trabajar en contextos internacionales) y entre

egresados latinoamericanos y europeos existen también sélo dos coincidencias.

lativa.
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Tabla 19. Egresados: Seis Competencias consideradas menos importantes

Egresados chilenos Egresados latinoamericanos Egresados europeos
Estudio MIDE UC Estudio Tuning Estudio Tuning?®
Habilidad para formular y Responsabilidad social y : - L

gestionar proyectos 3,51 compromiso ciudadano 3,443 Capacidad de investigacion
Valoracién y respeto por la 3.485 Valoracion y respeto por la 3.36 Habilidad para trabajar en

diversidad y multiculturalidad ' diversidad y multiculturalidad 365 contextos internacionales
Compromiso con tu medio Habilidad para trabajar en ;
. 3,421 . R
socio-cultural contextos internacionales 3,323 Liderazgo
Compromiso con la . . .
L . Compromiso con tu medio socio- s
preservacion del medio 2,991 cultural 3,322 Compromiso ético
ambiente

Habilidad para trabajar en 2906 Capacidad de comunicacion en 3303 Valoracion y respeto por la
contextos internacionales ' un segundo idioma ' diversidad y multiculturalidad

Capacidad de comunicacién en
un segundo idioma

Compromiso con la preservacion Entendimiento de la cultura 'y

2,837 del medio ambiente 3,255 costumbres de otros paises

Podriamos concluir entonces que existe una mayor distancia entre egresados chilenos
y latinoamericanos de los europeos en la poblacion de egresados que entre
empleadores. La razones de esta distancia con los datos que poseemos, son dificiles de
conjeturar pero podria hipotetizarse que los egresados, a diferencia de los
empleadores, aun no han consolidado un estatus en la estructura productiva y laboral
por lo que sus prioridades estan menos marcadas por esa adscripcion sacial. Con todo
es necesario mencionar que entre empleadores y egresados chilenos se produce una
notoria mayor convergencia que en los otros grupos mencionados y es asi como en las
seis competencias mas priorizadas se producen cuatro convergencias y en las seis
menos priorizadas cinco. En este sentido, la cultura chilena muestra una mayor
sintonia entre egresados y empleadores respecto de aquellas competencias basicas y

aquellas que no lo serian en el mundo del trabajo.
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5.3 Demandas y expectativas de empleadores y expertos

Uno de los requerimientos principales realizados a este estudio consistié en determinar
las demandas y expectativas que los empleadores y expertos en seleccion de personal
tenian respecto a las competencias transversales que debian poseer profesionales y

técnicos de nivel superior. En esta seccion abordaremos la opinién de estos actores.

5.3.1 Factores y competencias requeridas

El cuestionario aplicado en este estudio a los diferentes actores, aparte de un listado
de 27 competencias procedentes del Informe Tuning, consulté en el caso de los
empleadores cuales eran los factores que se consideraban mas importantes al
momento de contratar por primera vez a un técnico o un profesional. Para ello les
requirié que le asignaran importancia a un listado de ocho caracteristicas que pueden
verse en el Gréafico 2. Al hacerlo se puede observar que son tres los factores principales
gue los empleadores seleccionan con una minima diferencia entre ellos: caracteristicas
de la personalidad, titulo profesional o técnico que se posee y conocimiento especifico
del oficio o la disciplina. Como el factor menos valorado se menciona las notas que el

profesional obtuvo durante la carrera.

Grafico 2. Factores importantes para contratar por 12 vez

(Escala Lickert de 5 intervalos donde el digito mayor representa mayor importancia del

factor)
5,0
4,6 @O Caracteristicas de su personalidad
| Titulo (técnico o profesional) que
40 poseia
O Conocimiento especifico del oficio
o la disciplina
O Conocimiento de informética
3,0 - L,
m Prestigio de la institucion en la
cual estudio
@ Recomendaciones que terceras
personas hicieron del postulante
2.0 1 m Conocimiento de idiomas
extranjeros
o Notas que obtuvo durante la carrera
1,0
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La valoracion de estos aspectos se ve reafirmada por las opiniones especificas de
empleadores respecto de profesionales pertenecientes a sus areas de actividad. Asi
empleadores que contratan psic6logos mencionan como rasgos centrales del proceso
de contratacién la formacién técnica o los conocimientos de la disciplina y la
experiencia laboral previa. Esto se traduce en la expectativa de que los postulantes
tendran las habilidades y conocimientos requeridos para desempefiarse de manera
idonea en los cargos. Similar afirmacion la realizan quienes contratan arquitectos
quienes insisten en la formacién técnica y, en el caso de arquitectos, trabajando en el
sector municipal, conocimientos de la legislacion que regula construccion habitacional.
En el caso de los profesores se espera profundidad en el conocimiento de los
contenidos disciplinarios, asi como buen dominio de la didactica. En los médicos la
expresion de esta demanda toma la forma de dominio de los conocimientos técnicos
los que variaran dependiendo del cargo a ocupar. En los ingenieros el elemento
primordial para los empleadores es de nuevo, el conocimiento técnico y en los
ingenieros comerciales, particularmente, en cargos como analistas de politica
econdmica en el sector publico, se privilegia la presencia de una buena formacion,
especificamente en los conocimientos y habilidades que se relaciona con temas como

politicas macroecondmicas o tratados de libre comercio, por ejemplo.

En definitiva, el principal requerimiento que los empleadores realizan a los egresados
de la educacion superior es contar con un excelente conocimiento técnico producto de
una buena formacién profesional. Todos los empleadores mencionan esta caracteristica
como la mas relevante al momento de contratar profesionales y quienes no lo hacen
de manera explicita (p.e. ingenieros forestales), la sefialan como una consecuencia

obvia de la formacion profesional en una universidad de prestigio.

Este requerimiento de conocimiento técnico se restringe especificamente a la
formacion universitaria y no se extiende al logro académico previo a la educacion
superior. Incluso més, pocas veces es mencionado el logro académico durante la
carrera, lo que es singular porque éste podria constituir un indicador de conocimiento
técnico de excelencia. En ausencia de un indicador mas poderoso la demanda del
empleador es por el titulo profesional, la minima experiencia laboral que un recién
egresado pueda tener, particularmente la que se adquiere en las précticas laborales
durante y al terminar la carrera y, no en menor proporcion, la acreditacion de

excelencia que le otorga la universidad en donde se ha formado. Pareciera que es este
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ultimo factor el que hace de “control de calidad” del profesional contratado y es asi
como en la contratacion de abogados son referentes la Universidad de Chile, la
Universidad Catdlica de Chile y, en menor medida, las universidades Diego Portales y
de Los Andes. El mismo conjunto de universidades, exceptuando la Universidad Diego
Portales, se repiten en el caso de los médicos. Se agrega a estas universidades en el
caso de los ingenieros comerciales, la Universidad de Santiago. En los profesores,
aparte de las tradicionales se considera positivamente a la Universidad Diego Portales y
a la Alberto Hurtado. En sintesis, desde la vision de los empleadores un buen
profesional es siempre garantizado por la universidades mas tradicionales
(principalmente de Chile y Catolica de Chile) y dependera de cada ambito profesional
especifico la consideracion de universidades adicionales como buenos referentes, sean
éstas privadas no perteneciente al Consejo de Rectores, o publicas, santiaguinas o

regionales.

Un segundo gran conjunto de demandas que presentan los empleadores es el que en
el Grafico 2 obtiene el primer lugar de menciones bajo la denominacion “caracteristicas
de personalidad” y que en las entrevistas realizadas se expresa bajo el concepto de
competencias transversales. Todos los entrevistados mencionan éstas como esenciales
para el joven postulante a un puesto y ellas varian de acuerdo al campo profesional.
Para los abogados las competencias buscadas son éticas (probidad, sentido de justicia
y orientacion al servicio publico), sociales (orientacion a las personas, trabajo en
equipo y empatia) y personales (seguridad en si mismo, lealtad, responsabilidad). Las
mismas competencias mas el liderazgo y la asertividad son pedidas en el caso de los
ingenieros agronomos. Para los profesores se demanda especialmente habilidades
relacionales que le permitan enfrentar exitosamente los desafios del trabajo en el aula.
En el caso de los médicos a las habilidades sociales se le suman las capacidades de
adaptacion y liderazgo y la habilidad para enfrentar y resolver problemas, aparte de la
madurez emocional. Para los ingenieros existié consenso entre los empleadores que los
profesionales debian poseer desarrollo de habilidades de trabajo en equipo,

negociacion y liderazgo.

Al tenor de lo indicado las competencias mas demandadas son las sociales (empatia o
trabajo en equipo), éticas (probidad) y personales (responsabilidad o liderazgo). El
énfasis en uno u otro grupo y de las competencias especificas depende de la profesion

gue se esté considerando. Asi es muy claro que ejercicios profesionales como
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medicina, abogacia e ingenieria demandan por parte de los empleadores rasgos de
liderazgo, mientras en la docencia se pide especialmente capacidad de relacionamiento
social y en la enfermeria responsabilidad y compromiso. Pese a estas diferencias,
practicamente en todas las entrevistas se mencionan como elementos bésicos a
considerar, cualesquiera sea el campo profesional de ejercicio, el dominio de

competencias sociales o interpersonales y competencias éticas.

En lo tocante al conocimiento especifico del oficio o la disciplina, que es otro de los
requerimientos basicos de los empleadores, ya se ha sefialado que una parte de ese
conocimiento se supone que estd garantizado —en ausencia de otros elementos
certificadores— por la calidad académica de la institucion formadora. Adicionalmente,
este conocimiento deberia provenir de un ejercicio profesional que, en el caso de
postulantes novicios, no es dable de exigir por lo que los empleadores usan como
aproximacion las practicas laborales realizadas por el profesional joven o en el caso de
algunas carreras como abogados o0 ingenieros comerciales, se asume que ese
conocimiento se obtendrd en un periodo de entrenamiento que ocurrird dentro de la
empresa contratante (trainee). Por ello, particularmente en estas carreras los
empleadores demandan como un aspecto esencial del contratante su honorabilidad y
compromiso ético, en tanto un periodo de entrenamiento largo y costoso puede ser
dilapidado si el joven profesional emigra con rapidez a una empresa o bufete
competidor. Para estos empleadores ademas, la falta de experiencia, puede no ser
realmente negativa en la medida que permite formar un profesional de acuerdo al
estilo caracteristico de la empresa contratante. La falta de experiencia adopta entonces
la forma de mayor flexibilidad del recurso humano con el cual se trabaja permitiendo
socializarlo en la cultura institucional. Otro tipo de entrenamiento, a diferencia del
anterior, previo al momento de contratacién del profesional, es el que predomina en
las précticas de estudiantes de medicina y enfermeria. Al hacerse en los ultimos afios
de la carreras profesionales los empleadores tienen referencias muchas veces directas
de la naturaleza y calidad de la experiencia lograda por el postulante, pudiendo hacer

un certero proceso de seleccion.

Al interrogar a los expertos en contratacion de personal sobre cuales son los
requerimientos del mercado laboral al momento de la contratacion de profesionales
joévenes, estos a diferencia de los empleadores, pusieron mayor énfasis sobre el

conjunto de atributos personales e interpersonales (“habilidades blandas”). Para los

77



expertos son estas competencias las mas importantes al momento de decidir la
contratacion de un profesional joven. Los elementos asociados a este nivel
corresponden, principalmente a la capacidad para asumir responsabilidades, autonomia
y madurez de los postulantes. Adicionalmente, se valoran la capacidad de adaptacién
al cambio, la capacidad para generar respuestas a las demandas de las empresas y
tolerancia a la incertidumbre. Por otra parte, las habilidades interpersonales
mencionadas son la capacidad de trabajar en equipo y habilidades comunicacionales.
Son este conjunto de competencias las que —a juicio de los entrevistados- permiten
insertarse en las organizaciones y culturas empresariales adaptandose a las

necesidades de produccion y de competitividad en el mundo laboral actual

En segundo lugar los expertos en contratacion de personal mencionan los
conocimientos técnicos de los postulantes, principalmente el dominio del &rea del
conocimiento involucrado con el trabajo o el rubro de la empresa que lo contratara.
Esta secundariedad asignada a la importancia del conocimiento especializado en el
caso de los profesionales no se extrapola a los cargos predominantemente técnicos, en
cuyo caso los entrevistados sefialan que es el factor relevante en el momento de
contratacion. A partir de esa distincion los expertos sefialan que hay una diferencia
bastante tajante entre profesionales y técnicos por lo que en el caso de los primeros la
posesion de conocimiento especializado es una capacidad que requerird ser actualizada
continuamente y de manera bastante drastica a través de la vida profesional. Por el
contrario, en el caso de los técnicos el empleador contrataria un trabajador con un
conjunto de competencias muy especificas que estan relacionadas a procesos
productivos y mas mediatamente a competencias blandas. Si bien en el caso de un
técnico son deseables las caracteristicas blandas anteriormente mencionadas, estas no
son el eje central para la eleccion de un buen candidato. En cambio, la formacién
profesional es més inespecifica, flexible y se caracteriza por competencias que suponen
la capacidad de apredizaje continuo. Ello se traduce —dicen los entrevistados- en el
caso de los profesionales en una mayor capacidad para manejar situaciones de
incertidumbre y dominio de distintos contextos laborales. Por ello, para los

empleadores seria tan clave la posesion de ese tipo de competencias.
Respecto de los antecedentes académicos de los postulantes los expertos tienden a
coincidir con los empleadores en que los antecedentes previos al ingreso a la

universidad y el rendimiento académico durante los estudios universitarios no son
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considerados relevantes (excepto en el caso de estos Ultimos que sea de una

excelencia tal que ubique al postulante claramente sobre sus pares).

Otro punto de convergencia entre ambos grupos entrevistados es la prioridad
concedida a las instituciones que realizan la formacion profesional. Los expertos en
contratacion de personal afirman que las universidades e institutos profesionales
tradicionales entregarian al postulante una “identidad de marca” caracterizada por la
excelencia en la formacién. Esta identidad de marca supliria, y aqui vuelven a coincidir
los dos grupos de entrevistados, la experiencia profesional o laboral previa. Si ésta
existe, se sefiala, ella importa no tanto por su especificidad sino porque testimonia
competencias y atributos de los postulantes como capacidad de trabajo, entrega y

compromiso.

5.3.2 Fortalezas y debilidades en la formacién profesional

Determinar las demandas y expectativas de los empleadores y expertos en seleccion
de personal sobre los profesionales y técnicos implica responder también sobre los
aspectos que consideran mas fuertes de esa formacién y cuales son aquellos rasgos
gue en relacion al mercado laboral son débiles o inadecuados. De la conjuncion entre
factores valorados y debilidades constatadas surge un claro requerimiento a las

instituciones de educacién superior.

Al indagar cuales son las fortalezas de los profesionales que hoy se contratan se
aprecia un consenso bastante extendido sobre su preparacién académica. Respecto de
abogados, ingenieros agrénomos, arquitectos, psicélogos, médicos, enfermeras,
ingenieros civiles y comerciales la opinion generalizada en los entrevistados es que la
universidad le ha entregado una formacion profesional general de buena calidad. Ello
no significa sin embargo, que los entrevistados no precisen, como lo veremos mas
adelante, areas particulares de insuficiencia y debilidad pero en diferentes maneras y
asumiendo distintas expresiones se detecta un consenso para apreciar positivamente la
formacion profesional de estos egresados de la educacion superior. Esta apreciaciéon
general encuentra una Unica excepcion en el caso de los profesores, quienes son
caracterizados por empleadores y expertos como poseyendo un deficiente dominio

conceptual tanto en los aspectos disciplinarios como metodoldgicos.
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Un segundo elemento que aparece en las entrevistas, aunque menos generalizado que
la caracteristica anterior, es que los jévenes profesionales presentan rasgos de una
personalidad mas asertiva, desenvuelta, critica y propositiva que en generaciones
anteriores. En este sentido, tienen una mayor conciencia de lo que quieren y tienen
muy presente sus necesidades, intereses y proyectos de vida personales. Ello lleva a
que la vida profesional y laboral sea una mas de las areas donde experimentan su
realizaciébn personal por lo que se plantean ante su empleador en un plano mas
horizontal en el cual hay demandas de ambas partes. Por cierto, como lo veremos mas
adelante, esta actitud con respecto al mundo del trabajo puede también presentar
aristas que sean consideradas negativamente. Esta aproximacion es tanto reportada
por empleadores de abogados, ingenieros agrénomos y profesores como por expertos

en contratacion de personal.

Una tercera fortaleza percibida es la capacidad de trabajo y el compromiso con el
trabajo. Esta caracteristica se circunscribe a profesiones como psicélogos, médicos y
enfermeras por lo que se puede conjeturar que forma parte de un estilo profesional

inculcado en la formacién universitaria de esas disciplinas.

Aln mas restringida es la habilidad social y capacidad para trabajar en equipo la que
solo es reportada por empleadores de psicélogos lo que claramente corresponderia al
perfil de egreso de la carrera, mas que a un rasgo profesional del egresado

universitario o0 a un rasgo generacional.

Empleadores y expertos plantean un conjunto bastante heterogéneo de debilidades o
insuficiencias en los jovenes profesionales. Algunas son obvias, por ejemplo, la falta de
experiencia laboral, pero otras apuntan a factores que indicarian debilidades en la

formacion de pregrado o aun antes.

El primer conjunto de debilidades es mencionado practicamente por todos los
entrevistados y refiere a un insuficiente dominio de las herramientas de comunicacion,
tanto orales como escritas. Se plantean problemas generalizados de ortografia y
redaccién. También se mencionan una pobre utilizacion del lenguaje escrito y oral y
dificultades en la preparacion de informes y curriculum vitaes. Esto se menciona con
mas fuerza en profesiones, como abogacia y docencia, en las que el manejo del

lenguaje es justamente una de sus herramientas principales. Respecto de los abogados
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se indica que dichos profesionales no poseen capacidades de lectura que les permitan
enfrentarse a grandes cantidades de texto al estudiar las causas. Pero estas
insuficiencias no se reducen a estas profesiones. Los empleadores de médicos,
ingenieros civiles y comerciales también reportan los mismos problemas en las
habilidades de comunicacién oral y escrita. Por cierto, estas debilidades apuntan a un
campo de ejercicio profesional basico como es la adecuada expresién de ideas o la
correcta formulacion de proyectos. Al mencionar este Ultimo punto los empleadores de
ingenieros comerciales estan yendo mas alla del manejo adecuado del lenguaje y
refieren que éste supone una ldgica de razonamiento que parece muy débil en los
egresados de la educacién superior. Dada la recurrencia en estos planteamientos y que
ellos son formulados por todo tipo de empleadores, independientemente de la

disciplina profesional, esta seria una insuficiencia mayor de la formacion universitaria.

Una segunda &rea de debilidad, también bastante generalizada es la ausencia en los
jovenes profesionales de habilidades interpersonales y capacidades personales. En el
primer tipo de habilidades se reportan problemas para trabajar en equipo, escaso
dominio de grupos en profesiones que como los docentes lo requieren
sustantivamente, inexistencia de manejo de técnica de resolucion de conflictos
(médicos), ausencia de capacidades de liderazgo (ingenieros comerciales) o no saber
como negociar con personas con estilos discrepantes ni relacionarse con cargos de
autoridad. En la segunda area de habilidades los entrevistados mencionan insuficiente
desarrollo de rasgos socioafectivos como madurez emocional o tolerancia a la
frustraciéon. Adicionalmente se reporta en algunos casos una ética laboral de escaso
compromiso y responsabilidad. El conjunto de estos rasgos representa para los
empleadores un desafio que es necesario asumir a través un largo proceso de
socializacion laboral pero que de todas maneras plantea posibilidades disruptivas que

friccionan las relaciones laborales.

Un tercer capitulo en las debilidades presentes en los jovenes egresados se podria
sintetizar en su falta de adecuacion al mundo laboral. Esta falta de adecuacion va
desde lo méas general como un claro desconocimiento de como funciona el mundo
laboral y las empresas o un desconocimiento de como relacionarse con las personas
gue trabajan en dichas instituciones a aspectos mas especificos como un basico
entendimiento de los cargos a los que se postula. En el aspecto mas general algunos

empleadores sefialan que por ejemplo los jovenes abogados no saben como
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relacionarse con clientes y la importancia de analizar claves contextuales y manejo de
la imagen. En aspectos especificos el joven profesional no tiene nociones basicas de
areas del mercado laboral (por ejemplo, en el caso de los arquitectos aspectos como
urbanismo o legislacién o reglamentacibn municipal). Se echa de menos en este
sentido que la formacién universitaria tenga un componente propedéutico de

preparacion para el mundo laboral, sus rutinas, sus instituciones y roles.

Ya en aspectos mucho mas especificos algunos entrevistados identifican como una
debilidad el desconocimiento o insuficiente manejo del idioma inglés (abogados e
ingenieros agronomos, p.e.) o la carencia de dominio de herramientas computacionales

de productividad (planillas de calculos para abogados).

5.4 Algunas convergernicias entre estudios Feedback y MIDE
uc

Forma parte de los requerimientos del presente estudio comparar los resultados
presentados en diciembre del 2001 por la consultora Feedback Comunicaciones al
programa de Mejoramiento de la Calidad de la Educacion Superior (MECESUP) del
Ministerio de Educacion, en el estudio denominado "Percepcion sobre la Calidad de los
Graduados de la Educacion Superior”, con los hallazgos que arroja el presente analisis.
Méas alla de que el estudio Feedback aparentemente presenta diferencias
metodoldgicas® con la investigacion MIDE UC existen algunas convergencias bastante
llamativas. Se coincide en ambos andlisis que los empleadores no disponen de
conocimientos o si los poseen no los usan sobre la calidad en la formacion técnica (los
saberes técnicos los llama el Informe Feedback) de los profesionales jovenes. En
ausencia de ese conocimiento nos dice el Informe los empleadores asignan una fuerte
importancia a aspectos relativos a capacidades y caracteristicas personales, de alli se
entenderia la importancia concedida a “dimensiones actitudinales, tales como:
iniciativa, autonomia, creatividad, capacidad resolutiva y habilidades
comunicacionales”®®. Mas alla del caracter vicario que el Informe Feedback le asigna a

las capacidades y caracteristicas personales, cosa con la cual no estamos de acuerdo?,

%4 pareciera que dicho estudio se basd exclusivamente en entrevistas y focus groups

%5 Estudio "Percepcion sobre la Calidad de los Graduados de la Educacién Superior” Feedback, p.77

%6 E| Informe Feedback parece plantear que el énfasis en caracteristicas personales puesto por los
mpleadores surge porque no se dispone o no se accede a la calidad técnica de los postulantes. Desde
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existe una coincidencia con nuestra apreciacion que esa dimensidn es clave y
estratégica para los empleadores cuando se enfrentan a la posibilidad de contratar un

profesional joven.

Un segundo elemento de coincidencia entre esta investigacion y el Informe Feedback
también proviene de la ausencia o no utilizacion de indicadores duros de calidad
académica o “saberes técnicos” al momento de la contratacion: se trata de la
utilizacion de lo que hemos denominado como “identidad de marca”, o sea el prestigio
asociado a algunas instituciones de educacién superior. A la misma conclusion llega
Feedback sefialando que el prestigio de la institucién es asociado por los empleadores
al egresado reduciendo de esa manera la incertidumbre asociada a una eleccion que
posee un componente de riesgo. También existe algin grado de coincidencia en los
requerimientos planteados por los empleadores en términos de identificacion y
compromiso con la empresa, honradez y probidad y habilidades comunicacionales, de
trabajo en equipo y liderazgo. Esta coincidencia en todo caso estaria fundada, como
hemos visto, en una mas extendida convergencia de los empleadores producto de las

caracteristicas de su funcion laboral y productiva.

Finalmente, es necesario mencionar que en las entrevistas y cuestionarios realizados
por MIDE UC en este estudio no aparece el tema de la regulacion del mercado
educacional al que alude Feedback en su documento. Esta ausencia en todo caso
puede deberse a que no existié un objetivo de andlisis dirigido especificamente a este

aspecto.

nuestro punto de vista puede que parte del énfasis se explique de esa forma pero existe una preocupacion
sustantiva por las caracteristicas personales en tanto estas definen competencias blandas que se
lacionan con el comportamiento y éxito del quehacer del profesional joven en el puesto de trabajo.
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5.5 Comentarios finales

La investigacién sobre percepcién de la calidad de la educacion superior realizada por
el Centro de Medicion de la Escuela de Psicologia de la Universidad Catoélica de Chile
(MIDE UC) permite relevar algunas conclusiones. Algunas de ellas se relacionan con

aspectos mas bien formales mientras otras apuntan a temas mas sustantivos.

Las multiples y persistentes dificultades en la recoleccion de informaciéon de los
egresados universitarios, de institutos profesionales y de centros de formacion
profesional sugiere la urgencia e importancia que las instituciones de educacion
superior en Chile generen bases de datos de sus alumnos y egresados con una minima
estandarizacion de las dimensiones y variables de registro, validacion de los datos
recolectados y regularidad en la captura de datos y actualizacion de ellos. Seria
conveniente en el caso de los egresados, de una captura de datos bésicos (por
ejemplo, direccion, teléfono, lugar de trabajo) un lapso de tiempo después del término
de sus carreras profesionales para permitir el seguimiento de su desarrollo profesional.
Junto con ello es importante que las autoridades educacionales alienten en las
instituciones de educacion superior a una cultura de apertura a la investigacion
cientifica en ambitos como los tratados en este estudio. Las trabas puestas por algunas
instituciones para entregar informaciébn sobre sus egresados hablan de una
comprension restringida sobre como se pueden superar limitaciones y debilidades de la
actual formacion profesional y técnica. Sin duda, esa aproximacion es necesario de
superar si se quiere enfrentar los desafios que ese nivel de educacion tiene en el Chile

actual.

Una segunda conclusion es que el Informe Tuning en que se basé este estudio plantea
ciertas limitaciones para una cabal comprensién del fendbmeno de las competencias
priorizadas y desarrolladas durante la formacion universitaria. Basicamente la
comparabilidad buscada con similares estudios Tuning realizados previamente en
Europa y Latinoamérica oblig6 a usar la misma escala de medida respecto del grado de
importancia y el grado de realizacion otorgado a las competencias. Esta escala tipo
Likert presenta cuatro tramos (1: nada; 2: poco; 3: bastante; y 4: mucho) y por ello la
dispersion de puntajes es bastante restringida produciéndose una concentracion en los
puntajes 2 y 3. De esta manera se pierde capacidad discriminativa y una apreciacion

mas sutil de las gradaciones otorgadas a las diferentes competencias. Seria
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conveniente en futuros estudios usar instrumentos que tanto permitieran conciliar
algin nivel de comparabilidad pero que en determinados aspectos o niveles que se
consideraran claves posibilitara una apreciacion mas especifica y profunda de las
diferencias percibidas entre competencias. La combinacion entre escalas que
permitieran mayor discriminacion con técnicas cualitativas focalizadas pareciera ser un

camino promisorio que generaria mayor capacidad de analisis.

Una tercera conclusion mas sustantiva es que en la medida que los empleadores no
acceden a datos que permitan concluir el grado de excelencia de los conocimientos
técnicos de los profesionales y técnicos recién egresados de la educacion superior,
utilizan como una acreditacion vicaria de competencias, el prestigio institucional de la
institucion formadora del postulante. El supuesto es que existe un nivel medio de
competencias relativamente homogéneo que le entrega la institucién a sus egresados y
por ese nivel el empleador contrata. Salvo iniciativas como el examen nacional aplicado
a los egresados de medicina y de otra forma y no en términos individuales, el examen
del reciente programa Inicia a los egresados de pedagogia, no existen iniciativas
acreditadoras de la calidad técnica de los egresados universitarios. En este sentido son
las mismas instituciones formadoras las que licencian y acreditan la calidad de la
formacion profesional y técnica. Las calificaciones obtenidas a través de la formacion
de pregrado, que podrian ser usadas como un mecanismo indirecto no tienen en
realidad valor sustantivo, en la medida que no permiten una comparabilidad trans-
institucional. Dada la ausencia de estos mecanismos no extrafia que los empleadores
utilicen entonces una aproximacion gruesa, como es el prestigio institucional y ajusten
sus expectativas de acuerdo al comportamiento del egresado en su desempefio

laboral.

Otra conclusion evidente que arroja la investigacion son las debilidades de los
egresados universitarios en tres dimensiones: expresion oral y escrita, habilidades
interpersonales y adecuacion al mundo del trabajo. Algunas de estas debilidades con
seguridad provienen de las deficiencias e insuficiencias de la educacién béasica y media
chilena pero se arrastran durante el periodo de formacion superior y finalmente las
instituciones de educacion no logran subsanarlas. De esa forma, el profesional joven
no maneja adecuadamente aspectos basicos de comunicacion oral y escrita aun en
carreras que exigen alto rendimiento académico. Al mismo tiempo se detecta un

insuficiente desarrollo de competencias de relacionamiento social, desarrollo afectivo,
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liderazgo y responsabilidad. Aca hay un desafio que deberia ser asumido en la
educacion superior para permitir la adquisicion de herramientas y oportunidades de
desarrollo en la linea de permitir un profesional mas integral. Finalmente, se echa de
menos en los egresados un conocimiento basico del mundo laboral. Estos no poseen
nociones minimas de rutinas, instituciones y practicas que les permitan una adecuada
insercion en dicho mundo y ello habla de una desconexion bastante intensa entre la
educacion superior y el ejercicio profesional. En estas tres dimensiones las instituciones
de educacion superior deberian crear un curriculum habilitante que, respetando las
especificidades profesionales y las idiosincrasias institucionales, permitiera a través de
toda la educacién superior el desarrollo de este tipo de competencias a fin de

salvaguardar un bésico nivel de calidad del egresado universitario.

Con el fin de continuar profundizando en esta linea, seria necesario complementar la
perspectiva de actores como los consultados en este estudio, con la opinion de los
formadores de profesionales y técnicos por cuanto son ellos quienes tienen el maximo
conocimiento acerca del perfil que debe tener el profesional. Los empleadores tienen
una vision limitada de los profesionales, dado que tienden a reducir los roles de éstos
a lo que es pertinente para obtener resultados en sus necesidades puntuales en su
produccion de bienes o servicios. Es igualmente importante considerar la opinién de
egresados con diferentes niveles de experiencia en el campo profesional, con el fin de
confirmar los perfiles de competencias, dado que son las personas que estan
ejercitando sus competencias en el escenario laboral quienes pueden dar cuenta del
despliegue a que se han visto obligados en la practica para mostrar el componente de
accion de las competencias. Esto haria posible incluir un punto de vista constructivista,
levantando perfiles de competencias a partir de los testimonios de personas con
experiencia en situacion laboral para que ellos puedan dar cuenta de los

requerimientos que les demanda el medio, para tener alto desempefio en su profesion.

En este sentido, seria interesante conformar paneles mixtos con estrategias de

interaccion y de grupos de discusion con respecto a la construccion de los perfiles
profesionales, estrategia que es mas consistente con un modelo constructivo de

competencias.
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Asimismo, es necesario construir una mirada dual de la educacion superior con el fin
de responder tanto a los requerimientos de educacion cientifica como a las demandas
de préactica. Las competencias siempre se aprenden y prueban en la accion y, en este
escenario, lo mas pertinente es integrar la formacién de competencias cognitivas con

el ejercicio en términos de habilidades profesionales, de orden instrumental.
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ANEXO 1

Importancia y grado de realizacion de las competencias de acuerdo a los

egresados de Tuning América Latina

Competencia Importancia  Realizacion
Compromiso con la calidad 3,728 3,101
Compromiso ético 3,726 3,134
Capacidad de aprender y actualizarse 3,719 2,953
Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas 3,718 2,941
Capacidad para tomar decisiones 3,704 2,841
Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica 3,674 2,814
Capacidad de abstraccién, andlisis y sintesis 3,67 2,966
Capacidad de comunicacion oral y escrita 3,646 2,882
Capacidad de trabajo en equipo 3,634 3,12
Conocimientos sobre el area de estudio y la profesién 3,608 3,086
Capacidad para actuar en nuevas situaciones 3,568 2,717
Capacidad para organizar y planificar el tiempo 3,563 2,804
Habilidades para buscar, procesar y analizar informacion 3,561 2,911
Habilidades en el uso de las tecnologias de la informacién 3,552 2,475
Capacidad critica y autocritica 3,534 2,821
Capacidad creativa 3,53 2,733
Habilidad para trabajar en forma autbnoma 3,529 2,835
Capacidad para formular y gestionar proyectos 3,527 2,64
Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes 3,517 2,712
Habilidades interpersonales 3,508 2,862
Capacidad de investigacion 3,493 2,819
Responsabilidad social y compromiso ciudadano 3,443 2,829
Valoracién y respeto por la diversidad y multiculturalidad 3,365 2,787
Habilidad para trabajar en contextos internacionales 3,323 2,218
Compromiso con su medio socio-cultural 3,322 2,688
Capacidad de comunicacién en un segundo idioma 3,303 1,907
Compromiso con la preservacion del medio ambiente 3,255 2,43
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ANEXO 2

Importancia y grado de realizacion de las competencias de acuerdo a los

empleadores de Tuning América Latina

Competencia Importancia  Realizacion
Compromiso ético 3,763 3,006
Compromiso con la calidad 3,72 2,914
Capacidad de aprender y actualizarse 3,682 2,945
Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica 3,665 2,842
Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas 3,656 2,826
Capacidad de trabajo en equipo 3,654 2,937
Capacidad de comunicacién oral y escrita 3,642 2,795
Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis 3,623 2,891
Capacidad para tomar decisiones 3,593 2,719
Conocimientos sobre el area de estudio y la profesién 3,585 3,137
Capacidad para organizar y planificar el tiempo 3,549 2,7
Capacidad creativa 3,54 2,736
Habilidades para buscar, procesar y analizar informacion 3,527 2,849
Capacidad critica y autocritica 3,518 2,716
Capacidad para actuar en nuevas situaciones 3,507 2,68
Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes 3,505 2,701
Responsabilidad social y compromiso ciudadano 3,503 2,79
Habilidades en el uso de las tecnologias de la informacion 3,487 2,596
Habilidades interpersonales 3,483 2,797
Capacidad para formular y gestionar proyectos 3,464 2,618
Habilidad para trabajar en forma autbnoma 3,442 2,804
Valoracién y respeto por la diversidad y multiculturalidad 3,41 2,78
Capacidad de investigacion 3,402 2,767
Compromiso con su medio socio-cultural 3,37 2,711
Compromiso con la preservacion del medio ambiente 3,273 2,456
Habilidad para trabajar en contextos internacionales 3,155 2,306
Capacidad de comunicacién en un segundo idioma 3,112 2,061
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ANEXO 3

Cuestionario de Egresados de la Educacion Superior

e El presente cuestionario estd destinado a egresados de carreras técnicas o
profesionales de los afios 2003/3004

e Algunas preguntas permiten mas de una respuesta, cuando este sea el caso estara
claramente indicado

e En algunas preguntas dentro de las alternativas se incluye la opcidn “otras (especifica)
. Si seleccionas esta alternativa en una pregunta, por favor en el espacio en blanco escribe
libremente tu respuesta.

|. Historia previa al ingreso a la Educacion Superior

1. ¢ Tus estudios de ensefianza media los cursaste en Chile?

Si

No—-> Pasar a pregunta 10

2.¢,Qué afio egresaste de la ensefianza media?

3.¢En qué tipo de establecimiento educacional terminaste la ensefianza media?

I:l Municipal

I:l Particular Subvencionado
I:l Particular Pagado
I:I No sé

4.Para ingresar a la carrera de la cual egresaste el afio 2003/2004, ¢ cual prueba de admision
rendiste?

I:l Rendi la Prueba de Aptitud Académica (PAA)
I:l Rendi la Prueba de Seleccion Universitaria (PSU)

C’ No rendi ninguna prueba de seleccion universitaria para ingresar a la carrera > Pasar a pregunta 6
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5.Si rendiste alguna de las pruebas de seleccion universitaria mencionadas en la pregunta
anterior, ¢ qué puntaje obtuviste en leguaje (o verbal) y en matematica de dicha prueba?

Lenguaje o Verbal
Menos de 390 puntos
Entre 390 y 500 puntos
Entre 501 y 610 puntos
Entre 611 y 720 puntos

Més de 720 puntos

Matematica
Menos de 390 puntos
Entre 390 y 500 puntos
Entre 501 y 610 puntos
Entre 611 y 720 puntos

Mas de 720 puntos

UL Oontd

6. ¢ Después que egresaste de la ensefianza media y antes de ingresar por primera vez
a una carrera técnica o profesional, realizaste algunas de las actividades que se
sefialan a continuacion? Marca con una X aquellas actividades que realizaste, y en las
gue corresponde sefiala en la columna derecha cuanto tiempo les dedicaste (especifica el
tiempo total en meses).

C’ Otros estudios (cursos de capacitacion breve, preuniversitario, cursos de idioma, etc.) C’ meses
I:l Trabajo remunerado (independiente, a honorarios o con contrato) I:I meses
I:l Servicio Militar I:l meses
E\ Cuidado de los hijos u otros familiares :\ meses
I:l Otras (por favor especifica): I:I meses

C’ No realicé ninguna actividad antes de entrar por primera vez a una carrera

7.¢Antes de ingresar a la carrera de la cual te graduaste el afio 2003/2004 estudiaste alguna
otra carrera técnica o universitaria?

Si, estudié una carrera técnica o profesional no universitaria

Si, estudié una carrera profesional universitaria

No estudié otra carrera antes - Pasar a pregunta 10

91



8.Si respondiste que si en la pregunta anterior, sefiala el nombre de la carrera técnica o
profesional cursada.

9. ¢ Terminaste la carrera que sefialaste en la pregunta anterior?

Si

No

I1. Carrera de la que eqgresaste el afio 2003/2004

En todas las preguntas que se presentan a continuacién por favor responde pensando
en la carrera de la cual egresaste el afio 2003/2004.

10. Indica el tipo de institucion de la cual egresaste el afio 2003/2004

Centro de Formacion Técnica

Instituto Profesional

Universidad

11. Indica el tipo de carrera de la cual egresaste el afio 2003/2004

Carrera de Nivel Técnico

Carrera de Nivel profesional

12. Indica el nombre de la institucion de la cual egresaste el afio 2003/2004

13. Indica el nombre de la carrera de la cual egresaste el afio 2003/2004
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14. De acuerdo al plan oficial de estudios (malla curricular), cuanto deberia durar la carrera
de la que egresaste el afio 2003/2004 desde el inicio de la misma y al término de los
cursos (sefala la duracién en semestres)

semestres

j No sé

15. De acuerdo al plan oficial de estudios (malla curricular), cuanto deberia durar la carrera
de la que egresaste el afio 2003/2004 desde el inicio de la misma y al término del
proceso de titulacion (sefiala la duracion en semestres)

semestres

j No sé

16. Desde que te matriculaste hasta que completaste los cursos del programa de estudio
de tu carrera, ¢ cuantos semestres transcurrieron?

semestres

17. ¢Tetitulaste de la carrera de la cual egresaste el afio 2003/20047?

Si - Pasar a pregunta 19

No

18. Sino te titulaste, indica la razén por la cual no lo hiciste - Pasar a pregunta 20

19. Desde que entraste a esta carrera hasta que se titulaste, ¢cuantos semestres
transcurrieron?

semestres

20. La carrera de la cual egresaste el afio 2003/2004, ¢fue la que elegiste en primera
opcion?

Si

No
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21. Enrelacion a la carrera en la institucién de la cual egresaste el afio 2003/2004, sefala
con qué frecuencia eran utilizados los siguientes métodos de ensefianza-aprendizaje:

Nada Mucho
1. Clases expositivas (del profesor frente a los estudiantes) ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
2. Talleres y sesiones de resolucién de problemas practicos ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
3. Presentaciones orales por parte de los estudiantes ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
4. Elaboracion de ensayos o informes escritos ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
5. Trabajos en grupo ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
6. Participacion en proyectos de investigacion ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
7. Practicas en empresas , instituciones publicas u organismos sociales ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
8. Supervision directa del profesor o tutorias ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
9. Tutorias on line (a través de Internet) ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘

22. ¢Con qué promedio de notas terminaste la carrera de la cual egresaste el afio
2003/2004?

|:| Entre 4,0y 5,0
C’ Entre 5,1y 5,5
E\ Entre 5,6 y 6,0
E\ Entre 6,1y 6,5
|:| Entre 6,6y 7,0

23. Si comparas tus notas con las obtenidas por tus comparfieros en la carrera de la cual
egresaste afio 2003/2004, crees que se encontraban:

Mas abajo que el promedio

En el promedio

Sobre el promedio

24. Pensando en la carrera de la cual egresaste el afio 2003/2004, ¢,cuan de acuerdo estas
con las siguientes afirmaciones?

Muy en Muy

desacuerdo de acuerdo
La carrera era muy exigente 1 | 2 3 4 5
La carrera en la institucion en la que yo estudié gozaba de prestigio 1 2 3 4 5

0s egresados de este carrera tienen caracteristicas comunes que son reconocibles

La carrera estaba muy orientada al mundo del trabajo | 1
nfoque de la carrera era especializado |

2 [a]4]°]
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25. A continuacién encontraras un conjunto de afirmaciones sobre la carrera que terminaste
el aflo 2003-2004. Indica el grado de acuerdo con cada una de estas afirmaciones en una
escala donde 1 es “totalmente en desacuerdo” y 5 es “totalmente de acuerdo”

Totalmente  en Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Antes de ingresar a la carrera te entregaron informacion sobre el plan de estudios de | 1 2 3 4 5

ésta

Antes o durante el estudio de tu carrera tuviste conocimiento del perfil del egresado,
esto es, del conjunto de conocimientos y habilidades profesionales minimas que 1 2 3 4 S
debe tener un egresado del programa

La publicidad del programa, y en general, la informacion directa o indirectamente

entregada al pUblico era clara y expresaba fielmente la realidad de la carrera que | 1 2 3 4 5
estudiaste
Al inscribirte en la carrera, se te informé sobre los requisitos de tiempo minimo que | 1 2 3 4 5

tendrias que dedicar semanalmente al estudio y realizacién de actividades

La informacién que te entregaron respecto a los requisitos de tiempo minimo
semanal que tendrias que dedicar al estudio y realizacién de actividades se ajusté al | 1 2 3 4 5
tiempo real que tuviste que dedicar

Los criterios de admision de los alumnos a la carrera eran claros

En general, los contenidos entregados en la carrera fueron Utiles y relevantes en tu | 4 2 3 4 5
formacion.

La carrera respondi6 a tus necesidades reales de ejercicio profesional

Cuando fuiste alumno (a) de la carrera, tus inquietudes y necesidades académicas 1 2 3 4 5
fueron atendidas

La retroalimentacion de las evaluaciones que se entregaba a los estudiantes era | 1 2 3 4 5
adecuada y oportuna

La institucion que ofrecia la carrera contaba con adecuados recursos para el | 1 2 3 4 5
aprendizaje (biblioteca, acceso Internet, bases de datos digitales, etc.)

Los recursos de aprendizaje con los que contaba la institucion que ofrecia la carrera | 1 2 3 4 5
eran de facil acceso y uso

La institucion que ofrecia la carrera contaba con una infraestructura adecuada para | 1 2 3 4 5
el desarrollo de ésta (salas de clases, de conferencia, de estudios, etc.)

La formacion que recibiste cumplié con tus expectativas

El valor de los aranceles y matricula de tu carrera era acorde a la calidad de la | 1 2 3 4 5
educacion que recibiste

Si tuvieras la oportunidad de elegir otra vez donde estudiar esta carrera, | 1 2 3 4 5
nuevamente seleccionarias la misma institucion

26. En una escala de 1 a 5 donde 1 es muy malo y 5 muy bueno, ¢co6mo evaluarias?:

Muy Muy
malo bueno
La calidad de los profesores de la carrera que estudiaste | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |

El grado de acceso que tuviste a los profesores de la carrera que
estudiaste

El grado de actualizacion de conocimientos de los profesores de la carrera
gue estudiaste
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27. Desde que egresaste de tu carrera el afio 2003/2004, ¢ la institucion donde estudiaste se
comunicé contigo para actualizar tus datos, saber tu condicion laboral, etc.?

Si

No

28. Sipudieras volver atras y fueras libre para elegir una carrera ¢ qué elegirias?

La misma carrera y la misma institucion

Una carrera diferente en la misma institucion

La misma carrera en otra institucion

Una carrera diferente en otra institucion

Decidiria no estudiar ninguna carrera

I11. Historia laboral

29. Mientras estabas estudiando la carrera que terminaste el afio 2003/2004, ¢alguna vez
trabajaste en forma remunerada?
- Excluye los trabajos realizados en periodo de vacaciones y las practicas profesionales.

Si

No - Pasar a pregunta 31

30. Si trabajaste durante la carrera que terminaste el afio 2003/2004, ¢ qué relacién existia
entre tu trabajo y el contenido de tus estudios?
- Si tuviste varios trabajos considera sélo el mas relevante

Nada Muy
relacionados relacionados

BN EI N EERENNEN

31. Desde que terminaste tu carrera en el 2003/2004 hasta ahora, ¢alguna vez has
trabajado en forma remunerada?

- Dentro del “trabajo remunerado” se incluye el trabajo por cuenta propia, trabajos pagados sin contrato,

trabajos temporales

Si - Pasar a pregunta 33

No
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32. ¢Cudl de las siguientes alternativas explica mejor por qué no has trabajado desde que
te graduaste hasta ahora?

Luego de terminar la carrera me dediqué a labores del hogar y/o cuidado de los hijos u otro familiar > Pasar a
pregunta 60

Luego de terminar la carrera segui estudiando - Pasar a pregunta 60

No he encontrado empleo = Pasar a pregunta 33

Otro (especifica) - Pasar a pregunta 60

33. Una vez que terminaste tu carrera, ¢buscaste trabajo para obtener tu primer empleo?

Si - Pasar a pregunta 35

No

(Si la persona contesté que no habia encontrado empleo en la pregunta N° 32, y responde gue no en

esta pregunta, debe saltarse a la pregunta N°60.)

34. Si marcaste No en la pregunta anterior, sefiala cual de las siguientes alternativas
explica en mejor forma por qué no buscaste trabajo para obtener tu primer empleo.

Armé (creé) mi propia empresa 0 empecé a trabajar por cuenta propia (sin empleador) >Pasar a pregunta 41

Un empleador me contact6 para ofrecerme trabajo ->Pasar a pregunta 40

Ya estaba trabajando >Pasar a pregunta 42

Otro (especifica) - Pasar a pregunta 46

35. ¢Cbdmo buscaste ese primer empleo?

- Marca todas las opciones que correspondan

Respondiendo un anuncio del diario

A través de un sitio de busqueda de trabajo en Internet

A través de familiares, amigos u otros contactos personales

Por medio de ofertas de trabajo que obtuve a través de la institucién de la cual egresé

Llevé mi curriculum a diferentes empleadores

A través de una agencia de colocacion laboral publica o privada

Otro (Especifica):

(Si la persona contesté que no habia encontrado empleo en la pregunta N° 32, entonces, desde esta

regunta se debe saltar a la pregunta N° 48)
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36. Durante esa blsqueda de trabajo, ¢ obtuviste empleo?

Si - Pasar a pregunta 38

No

37. Simarcaste No en la pregunta anterior, ¢ cuantos meses estuviste buscando empleo?

Meses - Pasar a pregunta 46

38. ¢Después de cuantos meses de empezar a buscar trabajo lograste obtener tu primer
empleo?

Meses

39. De las opciones que se presentan a continuacion, indica cudl fue la que finalmente te
permitié obtener tu primer empleo.
- Marca sélo una alternativa

Respondiendo un anuncio del diario

A través de un sitio de busqueda de trabajo en Internet

A través de familiares, amigos u otros contactos personales

Por medio de ofertas de trabajo que obtuve a través de la instituciéon de la cual egresé

Llevé mi curriculum a diferentes empleadores

A través de una agencia de colocacion laboral publica o privada

Otro (Especifica):

40. En tu primer trabajo luego de terminar tu carrera, a tu juicio ¢cuan importantes fueron
para tu primer empleador los aspectos que a continuacion se detallan?

Nada . Muy

importante importante
1. El prestigio de la institucién en la cual estudiaste ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
2. El titulo (profesional o técnico) que poseias ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
3. Las recomendaciones o referencias que terceras personas hicieron de ti ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
4. La experiencia laboral o practica que adquiriste durante la carrera ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
5. Las notas que obtuviste durante la carrera ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
6. Las caracteristicas de tu personalidad ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
7. Tu conocimiento de idiomas extranjeros ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
8. Tu conocimiento de informatica ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
9. Tu conocimiento especifico del oficio o la disciplina ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
10. Otro (Especifica): ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 l 5
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41. ¢ Cuanto tiempo permaneciste en tu primer empleo o trabajo?
- Si aun estés trabajando en ese primer empleo, considera en tu calculo el mes en curso.

Meses

42. ¢Has tenido otros empleos o trabajos después del primero que realizaste al egresar de
tu carrera?
- Incluye aqui el trabajo por cuenta propia

Si

No - Pasar a pregunta 44

43. Si marcaste Si en la pregunta anterior, ¢ cuantos empleos has tenido?
- Incluye aqui tu primer empleo y tu empleo actual

- Incluye aqui el trabajo por cuenta propia

Empleos

44. En qué medida tu carrera ha sido una buena base para:

Nada Mucho
1. Empezar a trabajar ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
2. Aprender en el trabajo ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
3. Realizar las tareas de tu trabajo actual ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
4. Mejorar tus perspectivas profesionales ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
5. Mejorar tu desarrollo personal ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘

45, Segun tu opinidn ¢cuan relacionados han estado los trabajos que has desempefiado
con la carrera que estudiaste?

Muy relacionado(s)

Poco relacionado(s)

Nada relacionado(s)

IV. Trabajo actual

46. Actualmente, ¢tienes un trabajo remunerado?

Si 2 Pasar a pregunta 49

No
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47. ¢ Has buscado trabajo remunerado en las Ultimas 4 semanas?

Si

No >Pasar a pregunta 60

48. ¢Por qué crees que no has encontrado trabajo aun? Selecciona s6lo la alternativa
que te parezca mas importante.

Mi carrera es muy inadecuada para los trabajos que se ofrecen

Carezco de formacion adicional imprescindible para los puestos de trabajo que se ofrecen

No tengo suficiente experiencia laboral

Hay exceso de postulantes en el area en la que busco trabajo

Hay pocas ofertas de trabajo para lo que yo estudié

Otro (especifica):

—>Pasar a pregunta 60

49. ¢ En cuantos trabajos (ocupaciones) te desempefias actualmente?

50. ¢Trabajas por cuenta propia (sin empleador)?

- Si tienes mas de un trabajo considera soélo tu trabajo principal

Si > Pasar a pregunta 52

No

51. ¢Qué tipo de relacion contractual tienes actualmente?

- Si tienes més de un trabajo responde pensando en tu trabajo principal

Contrato indefinido

Contrato de duracion limitada, durante D meses

A honorarios

Otro (especifica):
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52. ¢Cudl es el promedio de horas que trabajas a la semana?

D D horas a la semana

53. Entu trabajo actual ¢qué ocupacion o cargo tienes?

54. Habitualmente, ¢cuales son las tres actividades principales que realizas en tu trabajo
actual?

55. Si piensas en todas las actividades que tienes que realizar en tu trabajo actual ¢en qué
medida crees que utilizas los conocimientos y habilidades que adquiriste durante tus
estudios?

56. ¢En qué medida tu trabajo actual requiere mas conocimientos y habilidades de las que
tl posees?

57. ¢Cdmo caracterizarias la relacion que existe entre la carrera que estudiaste y el trabajo
que realizas?

El trabajo que yo realizo sélo puede hacerlo alguien que haya egresado de la carrera que yo estudié

Otras carreras también podrian servir para desempeniar el trabajo que yo realizo actualmente

Otra carrera habria sido mas util para desempeniar el trabajo que realizo

El trabajo que yo realizo no requiere ninguna carrera especifica para un buen desempefio

Ningun tipo de estudios superiores se relaciona con mi trabajo
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58. Respecto a los ingresos econdmicos mensuales obtenidos en tu trabajo actual, indica
en qué tramo de ingresos te encuentras.

- Para identificar tu tramo de ingresos considera todos los trabajos que desempefias

Entre $0 y $150.000

Entre $150.001 y $300.000

Entre $300.001 y $450.000

Entre $450.001 y $600.000

Entre $600.001 y $950.000

Entre $950.001 y $1.500.000

Entre $1.500.001 y $2.000.000

Més de $2.000.000

59. En general, ¢ estas satisfecho con tu trabajo actual?

Muy Muy
insatisfecho satisfecho

EEREN RN NN
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V. Competencias

60. A continuacién se presenta un listado de competencias y habilidades. Para cada una de
ellas indica:
a) la importancia que, en tu opinidn, tiene la competencia o habilidad para el ejercicio
de tu profesién;
b) el nivel en que crees que la habilidad o competencia se ha desarrollado durante tus
estudios superiores (técnicos o profesionales).

En cada una de tus respuestas utiliza la siguiente escala:

1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

Nivel en el que

Importancia desarsrng;jo en
tus estudios

1. Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica |1|2 |3|4| |1|2| 3|4|
3. Capacidad para organizar y planificar el tiempo | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘
4. Conocimientos sobre el area de estudio y la profesion | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
5. Responsabilidad social y compromiso ciudadano | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
6. Capacidad de comunicacion oral y escrita | 1| 2 |3 |4 | | 1| 2| 3| 4
7. Capacidad de comunicacién en un segundo idioma | 1| 2 |3 |4 | | 1| 2| 3 |4
8. Habilidad en el uso de tecnologias de informacién y comunicaciéon (computadores, 1121324 1121324
Internet y otras tecnologias).
9 Capacidad de investigacion (para resolver interrogantes o problemas) | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
10. Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
11. Habilidad b , li inteti inf i6 dente de di
fuemezna para buscar, analizar y sintetizar informacion procedente de diversas | ;| , | 5 | 4 112134
12. Capacidad critica y autocritica l1]2[3]a] [2]2]3][4]
13. Capacidad para actuar en nuevas situaciones (sociales y laborales) | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
14. Capacidad creativa l1]23]4a] [21[2][3]4]
15. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
16. Capacidad para tomar decisiones | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
17. Capacidad para trabajar en equipo |1|2| 3|4| |1|2| 3|4|
18. Habilidades int les (habilidad laci iti t t
persor?als; ades interpersonales (habilidad para relacionarse positivamente con otras | ; | 5 | 5 | 4 112134
19. Capacidad para motivar y conducir a grupos hacia metas comunes (capacidad de 1121324 1121324
liderazgo )
20. Compromiso con la preservacion del medio ambiente | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
21. Compromiso con tu medio socio-cultural | 1| 2| 3| 4| | 1| 2| 3| 4|
22. Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad |1|2|3|4| |1|2|3|4|
23. Habilidad para trabajar en contextos internacionales | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |

. Habilidad para trabajar en forma auténoma (sin requerir la supervisién constante de 1121324 1121324

uperior)
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25. Habilidad para formular y gestionar proyectos | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |

26. Compromiso ético (consideracion de los principios éticos al actuar

; 1123 |4 112|134
profesionalmente)

27. Compromiso con la calidad (del trabajo, producto o servicio que se realiza o se
entrega)

61. A continuacion elige y ordena las cinco competencias que consideras mas
importantes segun tu opinion. Para ello escribe el nimero de la competencia
correspondiente, segun el listado de la pregunta anterior, en los recuadros que aparecen
abajo. En el primer recuadro marca la competencia que consideras, en primer lugar, la mas
importante. En el segundo recuadro sefiala la segunda competencia mas importante, y asi
sucesivamente.

1. Competencia nimero
2. Competencia nimero
3. Competencia nimero

4. Competencia nimero

HiE NN

5. Competencia nimero
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62. A continuacion dentro del siguiente listado de competencias realiza el mismo ejercicio que
llevaste a cabo en la pregunta de la pagina anterior. Para cada una de las competencias del
listado indica:

a) la importancia que, en tu opinién, tiene la competencia o habilidad para el ejercicio
de tu profesién;

b) el nivel en que crees que la habilidad o competencia se ha desarrollado durante tus
estudios superiores (técnicos o profesionales).

En cada una de sus respuestas utiliza la siguiente escala:

1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

Nivel en el que

Importancia desars;ng:do en

sus estudios
1. Conocimiento de otros campos o disciplinas | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
2. Capacidad de focalizarse en la tarea que se realiza | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
3. Pensamiento critico [1]2]3[4] [2]2]3[4]
4. Conocimiento y comprension del contexto laboral en que te desenvuelves | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
5. Habilidad para escribir reportes, memos o documentos | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
6. Capacidad para generar nuevos conocimientos [1]2]3]4] [1]2]3]4]

;.rcilf;r():?;:fad para reconocer y considerar las dimensiones econdmicas de actividades y 1121324 1121324
8. Habilidad en el uso de tecnologias propias de la disciplina profesional [1]2]3]4] [1]2]3]4]
9. Habilidad para trabajar eficazmente bajo presion | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
10. Persistencia y capacidad de sobreponerse a las dificultades | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
11. Capacidad de negociacion l1]2]3[a] [1]2]3]4]
12. Capacidad para apreciar respetuosamente los diferentes puntos de vista | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
13. Disposicién a comprometerte con el trabajo que realizas o has realizado | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
14. Habilidad para respetar y aplicar criteriosamente normas y reglamentos | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |

63. A continuacién elige y ordena las tres competencias que consideras mas importantes
segln tu opinién. Para ello escribe el nUmero de la competencia correspondiente, segun el
listado de la pregunta anterior, en los recuadros que aparecen abajo. En el primer recuadro
marca la competencia que consideras, en primer lugar, la mas importante. En el segundo
recuadro sefala la segunda competencia mas importante, y asi sucesivamente.

1. Competencia nimero I:l
2. Competencia namero I:l
3. Competencia nimero I:l
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V1. Informacién personal

64. Nombre
Primer Nombre Segundo Nombre
Apellidos
Apellido Paterno Apellido Materno
65. RUT -
66. Fechade
nacimiento
dd mm aaaa
67. Sexo Femenino Masculino

68. ¢ Cual fue el nivel mas alto de estudios alcanzado por tu madre?

1. Ed. Basica Incompleta

2. Ed. Basica Completa

3. Ed. Media Incompleta

4. Ed. Media Completa

5. Ed. Superior Técnico profesional Incompleta
. Ed. Superior Técnico profesional Completa
7. Ed. Universitaria Incompleta

6. Ed. Universitaria Completa

7. Postgrado Incompleto

8. Postgrado Completo

I

10. No sé
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69. ¢Cual fue el nivel mas alto de estudios alcanzado por tu padre?

1. Ed. Basica Incompleta

2. Ed. Béasica Completa

3. Ed. Media Incompleta

4. Ed. Media Completa

5. Ed. Superior Técnico profesional Incompleta
. Ed. Superior Técnico profesional Completa
7. Ed. Universitaria Incompleta

6. Ed. Universitaria Completa

7. Postgrado Incompleto

8. Postgrado Completo

RN

10. No sé
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ANEXO 4

Cuestionario de Postgraduados de la Educacion Superior

e El presente cuestionario esta destinado a postgraduados de carreras profesionales de los
afios 2003/3004.

e Algunas preguntas permiten mas de una respuesta, cuando este sea el caso estard
claramente indicado

e En algunas preguntas dentro de las alternativas se incluye la opcion ‘“otras

(especifique) ". Si selecciona esta alternativa en una pregunta, por favor en el espacio
en blanco escriba libremente su respuesta.

|. Historia previa al ingreso a Estudios de Postgrado

1.¢Qué afio egreso de la ensefianza media?

2.¢En qué tipo de establecimiento educacional terminé la ensefianza media?

3.¢.Antes de ingresar al postgrado que terminé el aflo 2003/2004 qué carrera estudié?

4.¢En qué universidad estudi6 esa carrera?

5.Para ingresar a la carrera de la cual egresé antes de hacer su postgrado, ¢ usted rindio la
Prueba de Aptitud Académica (PAA)?

Si

No - Pasar a pregunta 7
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6.Si rindi6 la PAA, ¢ qué puntaje obtuvo en la Prueba verbal y en la Prueba de matematica?

Verbal

E\ Menos de 390 puntos
I:l Entre 390 y 500 puntos
I:l Entre 501 y 610 puntos
C’ Entre 611 y 720 puntos
E\ Més de 720 puntos

Matematica

E\ Menos de 390 puntos
I:l Entre 390 y 500 puntos
I:l Entre 501 y 610 puntos
C’ Entre 611 y 720 puntos
I:I Més de 720 puntos

7.¢,0btuvo el titulo profesional en la carrera que sefial6 en la pregunta N° 3?

Si

No

Il. Postgrado del que egresé el afio 2003/2004

En todas las preguntas que se presentan a continuacién por favor responda pensando

en el postgrado del cual egresé el afio 2003/2004.

8. Indique el nombre de la institucion de la cual egreso el afio 2003/2004

9.Indique el nombre del postgrado o especialidad que terminé el afio 2003/2004
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10. De acuerdo al plan oficial de estudios (malla curricular), ¢cuanto deberia durar el
postgrado o especialidad que terminé el afio 2003/20047?

semestres

j No sé

11. Desde que se matriculd en el postgrado hasta que se gradu0, ¢cuantos semestres
transcurrieron?

semestres

12. En el postgrado o especialidad que termind el afio 2003/2004, sefiale con qué
frecuencia eran utilizados los siguientes métodos de ensefianza-aprendizaje:

Nada Mucho
1. Clases expositivas (del profesor frente a los estudiantes) ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
2. Talleres y sesiones de resolucién de problemas préacticos ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
3. Presentaciones orales por parte de los estudiantes ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
4. Elaboracién de ensayos o informes escritos ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
5. Trabajos en grupo ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘
6. Participacion en proyectos de investigacion ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5 ‘

7. Practicas o trabajo institucional en empresas , instituciones publicas, | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
hospitales u organismos sociales

8. Supervision directa del profesor o tutorias

-]
N
o)
N
o

9. Tutorias on line (a través de Internet)

]
N
o)
N
o

13. Si compara sus notas con las obtenidas por sus compafieros (as) en el postgrado o
especialidad que terminé el afio 2003/2004, cree que se encontraban:

Mas abajo que el promedio

En el promedio

Sobre el promedio
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14. Sefiale los tres motivos mas relevantes que tuvo para matricularse en el postgrado o

especialidad que terminé el afio 2003/2004

Cambiar de area de especializacion

Profundizar un area disciplinaria o académica especifica
Superar debilidades en la formacion recibida en la Universidad
Mejorar expectativas laborales

Mejorar expectativas economicas

Lograr mayor conocimiento cientifico

Obtener una acreditacion como especialista
Mi empleador me lo solicito y/o es una exigencia del cargo que ocupo

Otro, (Especifique)

IR EEND

15. A continuacién usted encontrara un conjunto de afirmaciones sobre el postgrado que
finalizo los afios 2003-2004. Indique el grado de acuerdo con cada una de las afirmaciones
en una escala donde 1 es “totalmente en desacuerdo” y 5 es “totalmente de acuerdo”

Totalmente

en Totalmente
de acuerdo
desacuerdo

A usted le entregaron informacion sobre el plan de estudios del postgrado antes de 112 4| s
ingresar a éste
Antes o durante el postgrado tuvo conocimiento del perfil del egresado, esto es, del
conjunto de conocimientos y habilidades profesionales minimas que debe tener un| 1 | 2 4|5
egresado del Programa
La publicidad del programa, y en general, la informacion directa o indirectamente 112 4|5
entregada al publico era clara y expresaba fielmente la realidad del postgrado
Al inscribirse en el postgrado, se le inform6 sobre los requisitos de tiempo minimo que 112 4|5
tendria que dedicar semanalmente al estudio y realizacidn de actividades
La informacién que le fue entregada respecto a los requisitos de tiempo minimo
semanal que tendria que dedicar al estudio y realizacion de actividades se ajusté al | 1 | 2 4|5
tiempo real que usted tuvo que dedicar
Los criterios de admision de alumnos al postgrado eran claros 112 4|5
En general, los contenidos entregados en el postgrado fueron Utiles y relevantes en 112 4|5
su formacién.
El postgrado respondid a sus necesidades reales de ejercicio profesional 1|2 4|5
Cuando fue alumno (a) del postgrado, sus inquietudes y necesidades académicas
fueron atendidas 1|2 415
La retroalimentacion de las evaluaciones que se entregaba a los estudiantes era
adecuada y oportuna 1|2 4|5
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La institucion que ofrecia el postgrado contaba con adecuados recursos para el
aprendizaje (biblioteca, acceso Internet, bases de datos digitales, etc.) 213|415
Los recursos de aprendizaje con los que contaba la institucion que ofrecia el
postgrado eran de facil acceso y uso 213|4]5
La institucién que ofrecia el postgrado contaba con una infraestructura adecuada para
el desarrollo de éste (salas de clases, de conferencia, de estudios, etc.) 2|1 3|4]|5
La formacion que recibié cumplié con sus expectativas 213|4]5
El valor de los aranceles y matricula del postgrado era acorde a la calidad de la >lslals
educacion
Si tuviera la oportunidad de elegir otra vez dénde estudiar este postgrado, >l3lals
nuevamente seleccionaria el mismo.
16. Enunaescalade1ab5donde 1 es muy maloy5 muy bueno, ¢como evaluaria?:
Mu
Muy malo Y
bueno

La calidad de los profesores de su postgrado 1|2 4
El grado de acceso que usted tuvo a los profesores de su postgrado 1|2 4
El grado de actualizacion de conocimientos de los profesores de su postgrado 1|2 4

17. Desde que egreso6 de su postgrado, ¢la institucion donde lo estudié se comunicé con

usted para actualizar sus datos, saber su condicion laboral, etc.?

Si

No

I11. Historia laboral

Antes de ingresar al Postgrado

18. Antes de que ingresar al postgrado que termind el 2003/2004 ¢habia trabajado

remuneradamente?

Si

No - Pasar a pregunta 22
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19. ¢Cuanto tiempo trabajé remuneradamente?
- Sefiale los afios y meses que trabajé. Por ejemplo, si usted trabajé 4 meses, escriba en el espacio
correspondiente a afios un cero (0) y en el espacio de meses un cuatro (4)

20. Sefiale el nombre de la Ultima ocupacién que tuvo antes de ingresar al postgrado que
terminé el 2003/2004

21. Segun su opinién, cuan relacionada estaba la Ultima ocupacion que tuvo antes de
ingresar al postgrado con:

Muy relacionado(s) Poco relacionado(s) Nada relacionado(s)
su profesion () () ()
el postgrado cursado 0) ) 0)

Desde gque termind su postgrado

22. Desde que termin6 su postgrado en el 2003/2004 hasta ahora, ¢ha trabajado en forma
remunerada?

- Dentro del “trabajo remunerado” se incluye el trabajo por cuenta propia, trabajos pagados sin contrato,

trabajos temporales

Si - Pasar a pregunta 24

No

23. ¢Cual de las siguientes alternativas explica mejor por qué no ha trabajado desde que
termind su postgrado hasta ahora?

Luego de terminar el postgrado me dediqué a labores del hogar y/o cuidado de los hijos u otro familiar > Pasar a
pregunta 45

Luego de terminar el postgrado segui estudiando - Pasar a pregunta 45

No he encontrado empleo - Pasar a pregunta 24

Otro (especifica) - Pasar a pregunta 45

113



24. Para obtener un trabajo remunerado después de terminar su postgrado ¢busco
activamente empleo?

Si - Pasar a pregunta 26

No

Si la persona contestd que no habia encontrado empleo en la pregunta 23 y responde no en la pregunta

24, entonces debe saltarse a la pregunta 45

25. Si marcé No en la pregunta anterior, sefiale cudl de las siguientes alternativas explica
en mejor forma por qué no buscé trabajo.

Armé (creé€) mi propia empresa o empecé a trabajar por cuenta propia (sin empleador) >Pasar a pregunta 30

Un empleador me contacté para ofrecerme trabajo >Pasar a pregunta 29

I:l Mantuve el trabajo que ya tenia > Pasar a pregunta 30

Otro (especifique) - Pasar a pregunta 45

26. ¢Cbdmo busco trabajo después de haber terminado el postgrado?
- Marque todas las opciones que correspondan

Respondiendo un anuncio del diario

A través de un sitio de busqueda de trabajo en Internet

A través de familiares, amigos u otros contactos personales

Por medio de ofertas de trabajo que obtuve a través de la institucién de la cual egresé

Llevé mi curriculum a diferentes empleadores

A través de una agencia de colocacion laboral publica o privada

Otro (Especifique):

Si la persona contest6 que “no he encontrado empleo” en la pregunta 23 y responde “si” en la pregunta

24, entonces debe saltarse a la pregunta 34

27. Durante la busqueda de trabajo, ¢ logré obtener empleo?

Si

No - Pasar a pregunta 34
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28. De las opciones que se presentan a continuacion, ¢cudl fue la que, finalmente, le
permitié obtener su trabajo después de terminar su postgrado?
- Marque sé6lo una alternativa

Respondiendo un anuncio del diario

A través de un sitio de busqueda de trabajo en Internet

A través de familiares, amigos u otros contactos personales

Por medio de ofertas de trabajo que obtuve a través de la institucién de la cual egresé

Llevé mi curriculum a diferentes empleadores

A través de una agencia de colocacién laboral publica o privada

Otro (Especifique):

29. En su opinién, en el trabajo que obtuvo luego de terminar su postgrado ¢cuan
importantes fueron para su empleador los aspectos que a continuacion se detallan?

Nada Muy

importante importante
El prestigio de la institucién en la cual estudié el postgrado ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
El postgrado realizado ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
Las recomendaciones o referencias que terceras personas hicieron de usted ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
Su experiencia laboral previa al ingreso al postgrado ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
Las caracteristicas de su personalidad ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
El hecho de haberse ganado una beca para hacer sus estudios de postgrado ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
Otro (Especifique): ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘

30. Segun su opinidn ¢cuan relacionados han estado los trabajos que ha desempefiado
después de terminar el postgrado con éste?

Muy relacionado(s)

Poco relacionado(s)

Nada relacionado(s)
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31. En qué medida el postgrado ha sido una buena base para:

Nada Mucho
Obtener un trabajo en un area de especializacion distinta a la que tenia antes de
entrar al postgrado ! ? s ! >
Mejorar el desempefio profesional en su actual trabajo ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
Lograr mejores expectativas econdmicas ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
Lograr mejores oportunidades profesionales ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
Incrementar su nivel de conocimientos ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5

IV. Trabajo actual

32. Actualmente, ¢tiene un trabajo remunerado?

Si > Pasar a pregunta 35

No

33. ¢Ha buscado trabajo remunerado en las Gltimas 4 semanas?

Si

No >Pasar a pregunta 45

34. ¢Por qué cree que no ha encontrado trabajo aun? Seleccione sélo la alternativa que
le parezca mas importante.

Mi especializacion profesional no satisface las exigencias de los trabajos que se ofrecen

Hay exceso de postulantes en el area en la que busco trabajo

No tengo suficiente experiencia laboral

Hay pocas ofertas de trabajo para lo que yo estudié

Otro (especifique):

—>Pasar a pregunta 45

35. ¢ En cuantos trabajos (ocupaciones) se desempefia actualmente?
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36. ¢ Trabaja por cuenta propia (sin empleador)?
- Si tiene mas de un trabajo considere sdlo su trabajo principal

Si - Pasar a pregunta 38

No

37. ¢Qué tipo de relacion contractual tiene actualmente?
- Si tiene més de un trabajo responda pensando en su trabajo principal

Contrato indefinido

Contrato de duracién limitada, durante D meses

A honorarios

Otro (especifique):

38. ¢Cudl es el promedio de horas que trabaja a la semana?

I:I D horas a la semana

39. En su trabajo actual ¢qué ocupacion o cargo tiene?

40. Habitualmente, ¢cudles son las tres actividades principales que realiza en su trabajo
actual?

41. Si piensa en todas las actividades que tiene que realizar en su trabajo actual ¢en qué
medida cree que utiliza los conocimientos y habilidades que adquirié durante sus estudios
de postgrado?
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42. ¢En qué medida su trabajo actual requiere mas conocimientos y habilidades de las que
usted posee?

43. Respecto a los ingresos econémicos mensuales obtenidos en su trabajo actual, indique
en qué tramo de ingresos se encuentra.

- Para identificar su tramo de ingresos considere todos los trabajos que desempefia

Menos de $ 300.000

Entre $300.001 y $450.000

Entre $450.001 y $600.000

Entre $600.001 y $950.000

Entre $950.001 y $1.500.000

Entre $1.500.001 y $2.000.000

Entre $2.000.001 y $ 3.000.000

Entre $3.000.001 y $ 4.000.000

$4.000.000 y mas

44. En general, ¢ esta satisfecho con su trabajo actual?

Muy Muy
insatisfecho satisfecho

BRI NN ENN N

118



V. Competencias

45, A continuacion se presenta un listado de competencias y habilidades. Para cada una
de ellas indique:

a) la importancia que, en su opinion, tiene la competencia o habilidad para el ejercicio
de su profesion;

b) el nivel en que cree que la habilidad o competencia se ha desarrollado durante sus
estudios de postgrado.

En cada una de sus respuestas utiliza la siguiente escala:

1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

Nivel en el que

Importancia desarsrgITe?(jo en
sus estudios
1. Capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la préctica | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
3. Capacidad para organizar y planificar el tiempo | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
4. Conocimientos sobre el area de estudio y la profesion | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
5. Responsabilidad social y compromiso ciudadano | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
6. Capacidad de comunicacion oral y escrita | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
7. Capacidad de comunicacion en un segundo idioma | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
?ﬁt;izl[l|;1f:\)(tjr:snt:(lmu;gg?aes;.ecnoIog|as de informacién y comunicacion (computadores, 1121324 1121324
9 Capacidad de investigacion (para resolver interrogantes o problemas) | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
10. Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
11. Habilidad para buscar, analizar y sintetizar informacion procedente de diversas 1121324 1121324
fuentes
12. Capacidad critica y autocritica | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
13. Capacidad para actuar en nuevas situaciones (sociales y laborales) | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘
14. Capacidad creativa |1|2|3|4| |1|2|3|4|
15. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
16. Capacidad para tomar decisiones | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
17. Capacidad para trabajar en equipo | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
18. Habilidades interpersonales (habilidad para relacionarse positivamente con otras 1121324 1121324
personas)
Ili(?érgggg?dad para motivar y conducir a grupos hacia metas comunes (capacidad de 1121324 1121324
20. Compromiso con la preservacion del medio ambiente | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
21. Compromiso con tu medio socio-cultural | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘
22. Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
23. Habilidad para trabajar en contextos internacionales | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
4, Habil_idad para trabajar en forma autdbnoma (sin requerir la supervision constante de 1121324 11203]a
superior)
bilidad para formular y gestionar proyectos | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
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26. Compromiso ético (consideracion de los principios éticos al actuar 1121324 1
profesionalmente)

27. Compromiso con la calidad (del trabajo, producto o servicio que se realiza o se 112134 1
entrega)

46. A continuacion elija y ordene las cinco competencias que considera mas
importantes segun su opinion. Para ello escriba el ndmero de la competencia
correspondiente, segun el listado de la pregunta anterior, en los recuadros que aparecen
abajo. En el primer recuadro marque la competencia que considera, en primer lugar, la mas
importante. En el segundo recuadro sefiale la segunda competencia mas importante, y asi
sucesivamente.

1. Competencia numero
2. Competencia nimero
3. Competencia nimero
4. Competencia nimero

5. Competencia nimero

L]
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47. A continuacién dentro del siguiente listado de competencias realice el mismo ejercicio
que llevdé a cabo en la pregunta de la pagina anterior. Para cada las competencias del
listado indique:

a) la importancia que, en su opinidn, tiene la competencia o habilidad para el ejercicio
de su profesion;

b) el nivel en que cree que la habilidad o competencia se ha desarrollado durante sus
estudios de postgrado.

En cada una de sus respuestas utiliza la siguiente escala:

1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

Nivel en el que

Importancia desars;ng:do en

sus estudios
1. Conocimiento de otros campos o disciplinas | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
2. Capacidad de focalizarse en la tarea que se realiza | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
3. Pensamiento critico [1]2]3[4] [2]2]3[4]
4. Conocimiento y comprension del contexto laboral en que se desenvuelve | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
5. Habilidad para escribir reportes, memos o documentos | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
6. Capacidad para generar nuevos conocimientos [1]2]3]4] [1]2]3]4]

;.rcilf;r():?;:fad para reconocer y considerar las dimensiones econdmicas de actividades y 1121324 1121324
8. Habilidad en el uso de tecnologias propias de la disciplina profesional [1]2]3]4] [1]2]3]4]
9. Habilidad para trabajar eficazmente bajo presion | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
10. Persistencia y capacidad de sobreponerse a las dificultades | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
11. Capacidad de negociacion l1]2]3[a] [1]2]3]4]
12. Capacidad para apreciar respetuosamente los diferentes puntos de vista | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
13. Disposicién a comprometerte con el trabajo que realiza o ha realizado | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
14. Habilidad para respetar y aplicar criteriosamente normas y reglamentos | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |

48. A continuacion elija y ordene las tres competencias que considera mas importantes
segun su opinion. Para ello escriba el nimero de la competencia correspondiente, segun el
listado de la pregunta anterior, en los recuadros que aparecen abajo. En el primer recuadro
marque la competencia que considera, en primer lugar, la mas importante. En el segundo
recuadro sefiale la segunda competencia mas importante, y asi sucesivamente.

1. Competencia nimero I:I
2. Competencia nimero I:I

3. Competencia nimero I:l
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V1. Informacién personal

49. Nombr
€ Primer Nombre Segundo Nombre
Apellidos
Apellido Paterno Apellido Materno
50. RUT -
51. Fechade
nacimiento
dd mm aaaa
52 Sexo Femenino Masculino

53. ¢ Cudl fue el nivel més alto de estudios alcanzado por su madre?

1. Ed. Basica Incompleta

2. Ed. Basica Completa

3. Ed. Media Incompleta

4. Ed. Media Completa

5. Ed. Superior Técnico profesional Incompleta
. Ed. Superior Técnico profesional Completa
7. Ed. Universitaria Incompleta

6. Ed. Universitaria Completa

7. Postgrado Incompleto

8. Postgrado Completo

10. No sé

HRENEEnEnn
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54. ¢ Cual fue el nivel més alto de estudios alcanzado por su padre?

1. Ed. Basica Incompleta

2. Ed. Béasica Completa

3. Ed. Media Incompleta

4. Ed. Media Completa

5. Ed. Superior Técnico profesional Incompleta
. Ed. Superior Técnico profesional Completa
7. Ed. Universitaria Incompleta

6. Ed. Universitaria Completa

7. Postgrado Incompleto

8. Postgrado Completo

10. No sé

[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
I
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
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ANEXO 5

Pauta de Entrevista para Empleadores

[ NOMBRE ENTREVISTADO |

| FECHA | | | 2008

La Universidad Catdlica de Chile esta realizando para el Ministerio de Educacién un
estudio sobre la percepcion de calidad de los egresados de la educacién superior
chilena. En este estudio nos interesa conocer cuales son las competencias que
actualmente se requieren para desempefarse exitosamente en el mundo laboral y
cuales son aquellas desarrolladas, por los profesionales y técnicos durante sus
estudios superiores.

Las opiniones o informacién que usted dé en esta entrevista son absolutamente
confidenciales y su identificacidon no sera usada o revelada en los informes, analisis o
documentos de esta investigacion.

Cuando le preguntemos en esta entrevista sobre las competencias y caracteristicas de
un profesional o técnico , estamos interesados en que usted se
imagine alguien que recién ha egresado de la educacion superior o ha terminado sus
estudios en los ultimos dos afios.

1. Caracteristicas del profesional contratado

1.1. Qué aspectos de un postulante son, para usted, importantes al momento de
contratar un profesional

[Sefialar la profesion de la persona a contratar, por ejemplo si el empleador es una
persona que contrata abogados debe preguntar por tal profesion].

1.2. A continuacion le voy a nombrar cuatro dimensiones que pueden ser
consideradas al momento de contratar un profesional
antecedentes académicos, antecedentes profesionales, experiencia laboral y
antecedentes personales. En cada una de ellas le voy a mencionar distintos
factores. Digame, por favor, si esos factores, para usted, son importantes y si
es asi cual de ellos es el mas importante y por qué.

a. Antecedentes Académicos
i. Notas de la ensefianza media
ii. Colegio o liceo donde curso Ensefianza Media
iii. Puntaje PAA/PSU

b. Antecedentes de Formacién Profesional
i. Universidad/IP/CFT

[En este caso preguntar especificamente si cuando contrata
prefiere contratar profesionales de algunas instituciones
especificas y por qué.]

ii. Carrera
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iii.
iv.

Notas de la carrera
Practicas Profesionales o ayudantias, pasantias

c. Experiencia Laboral

Numero de afios de experiencia
Lugares donde trabajé
Funciones / tareas desarrolladas

d. Antecedentes Personales

i.

ii.
iii.
iv.

V.

Edad

Género

Caracteristicas de personalidad

Participacion social y liderazgo (voluntariado, trabajos
sociales, etc.)

Otros (referencia de gente conocida, apellidos, viajes,
conocimiento de idiomas, conocimiento tecnoldgico)

¢ Existe alguna otra dimensién o factor que usted considere importante y
no haya sido mencionado anteriormente?

2. Caracteristicas de la busqueda de un profesional.

2.1. Ahora le vamos a preguntar sobre cémo se busca en su empresa un

, es decir nos referimos especificamente al

mecanismo o forma de reclutamiento y seleccidén que ustedes utilizan.

De las siguientes estrategias que le voy a nombrar a continuacion, ¢cuél o
cudles son las que utilizan con mas frecuencia en esta empresa para reclutar

aun

? ¢Por qué?

[Mencionar las distintas formas de busqueda que se presentan a

continuacion].

Vi,

profesional

Vii.

Poner un anuncio en el diario

Poner un anuncio en un sitio de busqueda de trabajo en
Internet

Contactar a través de familiares, amigos u otras personas
conocidas

Poner ofertas de trabajo en algunas instituciones de
educacion superior

Por curriculum que recibe de los mismos postulantes sin un
proceso de seleccion previo

A través de una agencia de colocacion laboral publica o
consultora de seleccion de personal

Otra forma

[En este caso el entrevistado debe especificar la otra forma
en que buscan a un nuevo profesional].

2.2. ;De qué manera ustedes realizan la busqueda para contratar a ese

?
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3. Cambio de las competencias

3.1.

3.2.

Ahora le vamos a preguntar sobre como se han modificado las competencias
requeridas en el mundo laboral como las competencias desarrolladas en los
profesionales de la educacion superior

En su opinidn, en los ultimos 5 afios ¢Ha habido algin cambio en el perfil
profesional requerido para desempefiarse como en
términos de conocimientos, competencias, habilidades, etc.? Por favor
refiérase a lo que deberia saber hacer, conocer y ser un

En su opinion, en los Ultimos 5 afios ¢Ha habido algin cambio en el perfil
profesional en el que estan formando las instituciones de educacién superior a
los ?

3.2.1. Este cambio que usted ha mencionado genera una mejor calidad
profesional o no, justifique.

4. Satisfaccién del empleador con los profesionales que postulan y contratan

4.1.

4.2.

4.3.

4.4,

4.5,

¢Cudles son las debilidades mas importantes que usted detecta en los
gue han postulado a un puesto en su

organizacién o institucién?

Una vez que ha contratado a un ¢ Cuéles son
las debilidades mas importantes que usted detecta en el desempefio de este o
estos profesionales dentro de su organizacion o institucion?

¢, Cudles son las fortalezas, o en qué aspectos estan mejor preparados los
gue postulan a un puesto de trabajo en su

institucién?

Una vez que ha contratado a un ¢, Cuales son
las fortalezas, o0 en qué aspectos esta mejor preparado este 0 estos
profesionales?

En términos del perfil profesional general, ¢Qué aspectos o caracteristicas
hace la diferencia entre quienes postulan y quienes finalmente contratan en la
institucion?

A continuacion le voy a entregar unas hojas con preguntas que usted debe responder
personalmente.
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@ide

MEDICION

| NOMBRE ENTREVISTADO | |

| FECHA | | ENERO 2008 |

1. Adecuacion del profesional al puesto de trabajo

Cuando usted contrata un profesional Usted cree que:
[Elija una sola alternativa]

I:l El trabajo que él/ella realiza sélo puede hacerlo alguien que haya egresado esa carrera
I:I Otras carreras también podrian servir para desempefiar ese trabajo

I:l Otra carrera habria sido mas util para desempenfiar ese trabajo

I:l El trabajo no requiere ninguna carrera especifica para un buen desempefio

I:I Ningun tipo de estudios superiores se relaciona con ese trabajo

2. Elementos considerados para contratar un profesional

Al momento de contratar a un profesional que busca trabajo por
primera vez ¢cuan importantes son para usted los aspectos que a continuacién se
detallan?
Nada Muy
importante importante
1. El prestigio de la institucién en la cual estudié EERERRRER
2. El titulo (profesional o técnico) que poseia | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
3. Las recomendaciones o referencias que terceras personas hicieron de él/ella | 1 | 2 | 3 | 4 | S |
4. La experiencia laboral o practica que adquirié durante la carrera | 1 | 2 | 3 | 4 | S |
5. Las notas que obtuvo durante la carrera 1 ]2]3]4][s5]
6. Las caracteristicas de su personalidad | 1 | 2 | 3 | 4 | ° |
7. Su conocimiento de idiomas extranjeros | 1 | 2 | 3 | 4 | ° |
8. Su conocimiento de informatica | 1 | 2 | 3 | 4 | ° |
9. Su conocimiento especifico del oficio o la disciplina | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
10. Otro (Especifique): | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
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A W N P

7.

8.
Int

3. Competencias

A continuacion se presenta un listado de competencias y habilidades. Para cada una

de ellas indique:

a) la importancia que, en su opinion, tienen la competencia o habilidad para el

ejercicio de esta profesion;

b) el nivel en que cree que la habilidad o competencia se desarrolla durante los

estudios superiores (técnicos o profesionales).

En cada una de sus respuestas utilice la siguiente escala:

1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

. Capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis
. Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica
. Capacidad para organizar y planificar el tiempo

. Conocimientos sobre el area de estudio y la profesién
. Responsabilidad social y compromiso ciudadano

. Capacidad de comunicacion oral y escrita

Capacidad de comunicacion en un segundo idioma

Habilidad en el uso de tecnologias de informacién y comunicacion (computadores,
ernet y otras tecnologias).

9 Capacidad de investigacion (para resolver interrogantes o problemas)

10
11

. Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente

. Habilidad para buscar, analizar y sintetizar informacién procedente de diversas

fuentes

12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.

pe
19

Capacidad critica y autocritica

Capacidad para actuar en nuevas situaciones (sociales y laborales)
Capacidad creativa

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas
Capacidad para tomar decisiones

Capacidad para trabajar en equipo

Habilidades interpersonales (habilidad para relacionarse positivamente con otras
rsonas)

. Capacidad para motivar y conducir a grupos hacia metas comunes (capacidad de

liderazgo )

20
21

22

. Compromiso con la preservacion del medio ambiente

. Compromiso con tu medio socio-cultural
. Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad

Habilidad para trabajar en contextos internacionales

bilidad para trabajar en forma auténoma (sin requerir la supervisién constante de
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Nivel en el que
se ha

Importancia desarrollado en

sus estudios

[1]2]s[a] [e]2][3]4]
(1]2]s[a] [2]2][3]4]
[1]2]s[a] [s]2]3]4]
[1]2]s]a] [1]2]3]4]
(1]2]s[a] [2][2][3]4]
(tf2fs[a] [2]2][3]4]
[1]2]s[a] [s]2]3]4]
11213 |4 11213 |4
[1f2]s[a] [s][2][3]4]
(tf2fs[a] [s]2][3]4]
112]13|4 112]13|4
[1]2]s[a] [s]2]3]4]
[1]2]s[a] [2]2]3]4]
[1]2]s[a] [s]2]3]4]
[t]2fsf[a] [2]2][3]4]
[1]2]s[a] [1]2]3]4]
[1]2]s[a] [2]2][3]4]
112]3|4 112]3|4
112 |3 |4 112 |3|4
(1]2fs[a] [s]2]3]4]
[1]2]s[a] [s]2]3]4]
[1f2]s[af [s]2][3]4]
[1]2]s[a] [2]2]s]4]
[t]2]s[af [s]2]3]4]




un superior) |
|

25. Habilidad para formular y gestionar proyectos

26. Compromiso ético (consideracion de los principios éticos al actuar
profesionalmente)

27. Compromiso con la calidad (del trabajo, producto o servicio que se realiza o se
entrega)

4. Jerarquizacion de competencias

A continuacion elija y ordene las cinco competencias que considera mas importantes. Para ello
escriba el nimero de la competencia correspondiente, segun el listado de la pregunta anterior, en
los recuadros que aparecen abajo. En el primer recuadro marque la competencia que considere, en
primer lugar, la mas importante. En el segundo recuadro sefiale la segunda competencia mas
importante, y asi sucesivamente.

1. Competencia niumero
2. Competencia nimero
3. Competencia numero

4. Competencia numero

NN

5. Competencia nimero

129



5. Competencias Seccién 2

A continuacion, se presenta otro grupo de competencias. Dentro de este listado realice
el mismo ejercicio que llevé a cabo en la pregunta de la pagina anterior. Para cada una
de las competencias sefaladas indique:

a) la importancia que, en su opinidn, tiene la competencia o habilidad para el ejercicio
de esta profesion;

b) el nivel en que cree que la habilidad o competencia se desarrolla durante los
estudios superiores (técnicos o profesionales).

En cada una de sus respuestas utilice la siguiente escala:

1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

Nivel en el que

Importancia desarsrgITzf(jo en
sus estudios
1. Conocimiento de otros campos o disciplinas | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
2. Capacidad de focalizarse en la tarea que se realiza | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
3. Pensamiento critico |1|2|3|4| |1|2|3|4|
4. Conocimiento y comprension del contexto laboral en que se desenvuelve | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
5. Habilidad para escribir reportes, memos o documentos | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
6. Capacidad para generar nuevos conocimientos [1]2]3]4] [1]2]3]4]
7. Capacidad para reconocer y considerar las dimensiones econémicas de actividades y 1121324 1121324
proyectos.
8. Habilidad en el uso de tecnologias propias de la disciplina profesional [1]2]3]4a] [1]2]3]4]
9. Habilidad para trabajar eficazmente bajo presion | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
10. Persistencia y capacidad de sobreponerse a las dificultades | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
11. Capacidad de negociacion | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
12. Capacidad para apreciar respetuosamente los diferentes puntos de vista | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
13. Disposicién a comprometerte con el trabajo que realiza o ha realizado ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘
14. Habilidad para respetar y aplicar criteriosamente normas y reglamentos | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |

6. Jerarquizacion Seccion 2

A continuacion elija y ordene las tres competencias que considera mas importantes. Para ello
escriba el numero de la competencia correspondiente, segun el listado de la pregunta anterior, en
los recuadros que aparecen abajo. En el primer recuadro marque la competencia que considere, en
primer lugar, la mas importante. En el segundo recuadro sefiale la segunda competencia mas
importante, y asi sucesivamente.

1. Competencia nimero I:l
2. Competencia nimero |:|

3. Competencia nimero I:l
iMuchas gracias!
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ANEXO 6

Pauta de Entrevista para Consultores de RRHH

| NOMBRE ENTREVISTADO |

| FECHA | | | 2008

La Universidad Catdlica de Chile esta realizando para el Ministerio de Educacién un
estudio sobre la percepcion de calidad de los egresados de la educacion superior
chilena. En este estudio nos interesa conocer cuales son las competencias que
actualmente se requieren para desempefiarse exitosamente en el mundo laboral y
cuales son aquellas desarrolladas, por los profesionales y técnicos durante sus
estudios superiores.

Las opiniones o informacién que usted dé en esta entrevista son absolutamente
confidenciales y su identificacion no sera usada o revelada en los informes, andlisis o
documentos de esta investigacion.

En esta entrevista estamos interesados en que usted responda sobre las
competencias y caracteristicas de un profesional o técnico de inicio (trainee), es decir,
al responder debe pensar en alguien que recién ha egresado de la educacion
superior o ha terminado sus estudios en los ultimos dos afios, independiente de
la carrera que haya cursado.

Si usted 0 su empresa tienen experiencia en el reclutamiento de ambos tipos de
perfiles (profesionales y técnicos), y lo considera necesario, refiérase a ellos en forma
diferenciada haciendo las distinciones que correspondan (por favor explicite las
diferencias).

1. Caracteristicas del profesional contratado

1.1. Qué aspectos de un postulante son, para usted, importantes en el proceso de
busqueda y seleccion de profesionales y/o técnicos de inicio. ¢ Cudles diria
usted qué son los aspectos del postulante importantes para los empleadores
que contratan sus servicios?

1.2. ;Observa usted alguna diferencia entre las caracteristicas de profesionales y
técnicos de inicio? Si usted considera que existen diferencias, por favor
refiérase a ellas.

. Segln su opinion, ¢ Existen diferencias entre el sistema publico y el sistema
privado en los aspectos que son valorados de un profesional y/o técnico de
inicio?

. A continuacién lo voy a nombrar una serie de factores que pueden ser
considerados al momento de contratar un profesional y/o técnico de inicio.
Digame por favor si estos factores, para usted, son importantes y si es asi cual
de ellos es el mas importante y por qué.

131



e. Antecedentes Académicos
i. Notas de la ensefianza media
ii. Colegio o liceo donde curs6 Enseflanza Media
iii. Puntaje PAA/PSU

f. Antecedentes de Formacion Profesional
i. Universidad/IP/CFT

[En este caso preguntar especificamente por el proceso de
basqueda y seleccion de profesionales de algunas
instituciones especificas y por qué.]

ii. Carrera

iii. Notas de la carrera

iv. Précticas Profesionales o ayudantias, pasantias

g. Experiencia Laboral
i. Numero de afos de experiencia
ii. Lugares donde trabaj6
iii. Funciones / tareas desarrolladas

h. Antecedentes Personales

i. Edad

ii. Género

iii. Caracteristicas de personalidad

iv. Participacion social y liderazgo (voluntariado, trabajos
sociales, etc.)

v. Otros (referencia de gente conocida, apellidos, viajes,
conocimiento de idiomas, conocimiento tecnol6gico)

¢ Existe alguna otra dimension o factor que usted considere importante y
no haya sido mencionado anteriormente?

Cambio de las competencias

2.1. Ahora le vamos a preguntar sobre cémo se han modificado las competencias
requeridas en el mundo laboral como las competencias desarrolladas en los
profesionales y/o técnicos de la educacion superior.

En su opinion, en los ultimos 5 afos ¢Ha habido algun cambio en el perfil
profesional requerido para desempefarse en términos de conocimientos,
competencias, habilidades, etc.? Por favor refiérase a lo que deberia saber
hacer, conocer y ser un profesional y /o0 un técnico de inicio.

. En su opinion, en los Ultimos 5 afios ¢Ha habido algun cambio en el perfil
profesional en el que estan formando las instituciones de educacion superior a
los profesionales y/o los técnicos que egresan de ellas?

2.2.1. Este cambio que usted ha mencionado ¢genera una mejor calidad
profesional o no? Por favor, desarrolle su respuesta.
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3. Evaluacion del consultor de los profesionales y/o técnicos que participan en
los procesos de reclutamiento y seleccion

3.1. ¢ Cudles son las debilidades mas importantes que usted detecta en los
profesionales y/o técnicos de inicio que participan en los procesos de
reclutamiento y seleccion que realiza su empresa?

3.2. ¢ Cudles son las fortalezas, 0 en qué aspectos estdn mejor preparados los
profesionales y/o técnicos de inicio que participan en los procesos de
reclutamiento y seleccion que realiza su empresa?

3.3. En términos del perfil profesional general, ¢Qué aspectos o0 caracteristicas
hacen la diferencia entre quienes postulan y quienes finalmente contratan en
la institucion?

A continuacion le voy a entregar unas hojas con preguntas que usted debe responder
personalmente.
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MEDICION

[ NOMBRE ENTREVISTADO | |

| FECHA | | ENERO 2008 |

4. Elementos considerados para contratar un profesional

Al momento de contratar a un profesional y o técnico que busca trabajo por primera
vez ¢cuan importantes son para usted los aspectos que a continuacién se detallan?

imporante imporanie

1. El prestigio de la institucién en la cual estudié ENERERRRER
2. El titulo (profesional o técnico) que poseia EEREIERER
3. Las recomendaciones o referencias que terceras personas hicieron de él/ella | 1 | 2 | 3 | 4 | S |
4. La experiencia laboral o practica que adquirié durante la carrera | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
5. Las notas que obtuvo durante la carrera | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
6. Las caracteristicas de su personalidad | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
7. Su conocimiento de idiomas extranjeros | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
8. Su conocimiento de informatica | 1 | 2 | 8 | 4 | > |
9. Su conocimiento especifico del oficio o la disciplina | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |

ENENENERER

10. Otro (Especifique):
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4
5
6.
7
8

Int
9.

10
11

5. Competencias

A continuacion se presenta un listado de competencias y habilidades. Para cada una

de ellas indique:

a) la importancia que, en su opinion, tienen la competencia o habilidad para el

ejercicio de esta profesion;

b) el nivel en que cree que la habilidad o competencia se desarrolla durante los

estudios superiores (técnicos o profesionales).
En cada una de sus respuestas utilice la siguiente escala:

1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

. Capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis
. Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica

. Capacidad para organizar y planificar el tiempo

. Conocimientos sobre el area de estudio y la profesion

. Responsabilidad social y compromiso ciudadano

Capacidad de comunicacion oral y escrita

. Capacidad de comunicacién en un segundo idioma
. Habilidad en el uso de tecnologias de informacién y comunicacion (computadores,

ernet y otras tecnologias).
Capacidad de investigacion (para resolver interrogantes o problemas)

. Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente

. Habilidad para buscar, analizar y sintetizar informaciéon procedente de diversas

fuentes

12.
13.
14.
15.

pe
19

20
21
22

16.

17.
18.

Capacidad critica y autocritica

Capacidad para actuar en nuevas situaciones (sociales y laborales)
Capacidad creativa

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas
Capacidad para tomar decisiones

Capacidad para trabajar en equipo

Habilidades interpersonales (habilidad para relacionarse positivamente con otras
rsonas)

. Capacidad para motivar y conducir a grupos hacia metas comunes (capacidad de

liderazgo )

. Compromiso con la preservacion del medio ambiente
. Compromiso con tu medio socio-cultural
. Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad

. Habilidad para trabajar en contextos internacionales

abilidad para trabajar en forma auténoma (sin requerir la supervision constante de
erior)
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Nivel en el que
se ha

Importancia desarrollado en

sus estudios

1]2[3]4a] [1[2][3]4
[1]2]s[a] [1]2]3]4]
[1]2]s[a] [s]2]3]4]
(1]2]s[a] [2]2][3]4]
(1]2]3fa] [1]2]3]4]
[1]2]s[a] [2]2]3]4]
(1]2]s[a] [2]2][3]4]
112]3|4 112]3|4
[1]2]s[a] [s]2]3]4]
[1]2]afa] [2]2][3]4]
112]3|4 112]13|4
[1]2]s[a] [2]2][3]4]
[1]2]s[a] [1]2]3]4]
[1]2]s[a] [s]2]3]4]
(t]2fsf[a] [s]2][3]4]
[1]2]s[a] [2]2]3]4]
(1]2]s[a] [2][2][3]4]
112]3|4 1123 |4
1123 |4 11213 |4
[1]2]s[a] [2]2]3]4]
[t]2]s[a] [s]2][3]4]
[1]2]s[a] [2]2]3]4]
[1]2]s[a] [2][2][3]4]
112]13|4 112]13]|4




25. Habilidad para formular y gestionar proyectos | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |

26. Compromiso ético (consideracion de los principios éticos al actuar

; 112 |3 |4 112|134
profesionalmente)

27. Compromiso con la calidad (del trabajo, producto o servicio que se realiza o se
entrega)

6. Jerarquizacién de competencias

A continuacién elija y ordene las cinco competencias que considera mas importantes. Para ello
escriba el nimero de la competencia correspondiente, segun el listado de la pregunta anterior, en
los recuadros que aparecen abajo. En el primer recuadro marque la competencia que considere, en
primer lugar, la mas importante. En el segundo recuadro sefiale la segunda competencia mas
importante, y asi sucesivamente.

1. Competencia numero
2. Competencia nimero
3. Competencia nimero

4. Competencia numero

NN

5. Competencia nimero
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7. Competencias Seccion 2

A continuacion, se presenta otro grupo de competencias. Dentro de este listado realice
el mismo ejercicio que llevé a cabo en la pregunta de la pagina anterior. Para cada una

de las competencias sefaladas indique:

a) la importancia que, en su opinidn, tiene la competencia o habilidad para el ejercicio

de esta profesion;

b) el nivel en que cree que la habilidad o competencia se desarrolla durante los

estudios superiores (técnicos o profesionales).
En cada una de sus respuestas utilice la siguiente escala:

1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

. Conocimiento de otros campos o disciplinas

. Capacidad de focalizarse en la tarea que se realiza

. Pensamiento critico

. Conocimiento y comprension del contexto laboral en que se desenvuelve

. Habilidad para escribir reportes, memos o documentos
. Capacidad para generar nuevos conocimientos

~N o o~ WO N P

. Capacidad para reconocer y considerar las dimensiones econdémicas de actividades y
proyectos.

8. Habilidad en el uso de tecnologias propias de la disciplina profesional

9. Habilidad para trabajar eficazmente bajo presion

10. Persistencia y capacidad de sobreponerse a las dificultades

11. Capacidad de negociacion

12. Capacidad para apreciar respetuosamente los diferentes puntos de vista
13. Disposiciéon a comprometerte con el trabajo que realiza o ha realizado

14. Habilidad para respetar y aplicar criteriosamente normas y reglamentos

8. Jerarquizacion Seccion 2

Nivel en el que
se ha

Importancia desarrollado en

sus estudios

[1]2]s[a] [2]2]3]4]
(1]2]s[a] [2]2][3]4]
[t]2fsf[a] [s]2][3]4]
[1]2]s[a] [2]2]3]4]
(1]2]s[a] [2]2][3]4]
[112]3[a] [2]2]3]4]
11213 |4 11213 |4
[1[2]3[4] [2]2][3]4]
[1]2]s[a] [2]2]3]4]
[1]2]s[a] [2]2][3]4]
[1]2]s[a] [1]2]3]4]
[1]2]s[a] [s]2]3]4]
(1]2fsf[a] [s]2][3]4]
[1]2]s[a] [2]2]3]4]

A continuacion elija y ordene las tres competencias que considera mas importantes. Para ello
escriba el numero de la competencia correspondiente, segun el listado de la pregunta anterior, en
los recuadros que aparecen abajo. En el primer recuadro marque la competencia que considere, en
primer lugar, la mas importante. En el segundo recuadro sefiale la segunda competencia mas

importante, y asi sucesivamente.

1. Competencia nimero |:|
2. Competencia nimero I:l

3. Competencia nimero |:|
iMuchas gracias!
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ANEXO 7

Pauta de Entrevista
para Directores de Colegios de Profesionales

[ NOMBRE ENTREVISTADO |

| FECHA | | ENERO | 2008

La Universidad Catdlica de Chile esté realizando para el Ministerio de Educacién un
estudio sobre la percepcion de calidad de los egresados de la educacién superior
chilena. En este estudio nos interesa conocer cuales son las competencias que
actualmente se requieren para desempefarse exitosamente en el mundo laboral y
cuales son aquellas desarrolladas, por los profesionales y técnicos durante sus
estudios superiores.

Las opiniones o informacién que usted dé en esta entrevista son absolutamente
confidenciales y su identificacidon no sera usada o revelada en los informes, analisis o
documentos de esta investigacion.

Cuando le preguntemos en esta entrevista sobre las competencias y caracteristicas de
un profesional o técnico , estamos interesados en que usted se
imagine alguien que recién ha egresado de la educacion superior o ha terminado sus
estudios en los ultimos dos afios.

1. Preguntainicial

1.1. Segun usted ¢Qué caracteristicas y competencias deberia tener un
para desempefiarse adecuadamente en el mundo laboral

actual?
2. Cambio de las competencias

2.1. Ahora le vamos a preguntar sobre cémo se han modificado las competencias
requeridas en el mundo laboral asi como las competencias desarrolladas en
los profesionales de la educacién superior.

En su opinion, en los udltimos 5 afios ¢Ha habido algin cambio en el perfil
profesional requerido para desempefiarse como en
términos de conocimientos, competencias, habilidades, etc.? Por favor
refiérase a lo que deberia saber hacer, conocer y ser un

. En su opinién, en los ultimos 5 afios ¢Ha habido algun cambio en el perfil
profesional en que estan formando las instituciones de educacion superior a
los ?

2.2.1. Este cambio que usted ha mencionado genera una mejor calidad
profesional o no, justifique.
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2.3. Pensando en los cambios que han ocurrido en el pais durante los ultimos
cinco afos, ¢Cudles diria que son los que mas han influido en la formacion
profesional de ? (Si el entrevistado pregunta sobre los
tipos de cambios a los que se refiere la pregunta dar ejemplos de otra
profesién. Por ej.: reforma procesal penal, modelo de salud familiar, plan auge)

2.4. ;De qué manera cree usted que han respondido las Instituciones de
Educacién Superior a estos cambios?

2.5. Segun usted, ¢Cuéales son las dificultades que tienen las Instituciones de
Educacion Superior para responder adecuadamente a estos cambios?

Evaluacién de la calidad de la formacion de los profesionales y técnico

3.1. ¢ Cudles son las debilidades mas importantes que usted detecta en los
de las Ultimas generaciones comparados con

las anteriores?

3.2. ¢ Cudles son las fortalezas, o en qué aspectos estdn mejor preparados los
de las ultimas generaciones?

A continuacion le voy a entregar unas hojas con preguntas que usted debe responder
personalmente.
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MEDICION

| NOMBRE ENTREVISTADO | |

| FECHA | ENERO 2008 |

4. Elementos considerados para contratar un profesional

Al momento de contratar a un profesional que busca trabajo por primera
vez ¢cuan importantes son desde su perspectiva los aspectos que a continuacién se
detallan?

Nada Muy

importante importante
1. El prestigio de la institucién en la cual estudié 1 ]2]3]4][s5]
2. El titulo (profesional o técnico) que poseia | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
3. Las recomendaciones o referencias que terceras personas hicieron de él/ella | 1 | 2 | 3 | 4 | S |
4. La experiencia laboral o practica que adquirié durante la carrera | 1 | 2 | 3 | 4 | S |
5. Las notas que obtuvo durante la carrera | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
6. Las caracteristicas de su personalidad | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
7. Su conocimiento de idiomas extranjeros | 1 | 2 | 3 | 4 | ° |
8. Su conocimiento de informatica | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
9. Su conocimiento especifico del oficio o la disciplina | 1 | 2 | 3 | 4 | S |
[1[2]3[a]5]

10. Otro (Especifique):
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5. Competencias

A continuacion se presenta un listado de competencias y habilidades. Para cada una de ellas
indique:

a) la importancia que, en su opinion, tienen la competencia o habilidad para el
ejercicio de esta profesion;

b) el nivel en que cree que la habilidad o competencia se desarrolla durante los
estudios superiores (técnicos o profesionales).

En cada una de sus respuestas utilice la siguiente escala:

1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

Nivel en el que

. se ha
Importancia desarrollado en
sus estudios

1. Capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
3. Capacidad para organizar y planificar el tiempo | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
4. Conocimientos sobre el area de estudio y la profesion | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
5. Responsabilidad social y compromiso ciudadano l1]2]3]4a] [1]2]3]4]
6. Capacidad de comunicacion oral y escrita | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
7. Capacidad de comunicacién en un segundo idioma | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
8. Habilidad en el uso de tecnologias de informacion y comunicacion (computadores, 1121324 11213]a
Internet y otras tecnologias).
9 Capacidad de investigacién (para resolver interrogantes o problemas) | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
10. Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
11. Habilidad para buscar, analizar y sintetizar informacion procedente de diversas 1121324 1121324
fuentes
12. Capacidad critica y autocritica | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
13. Capacidad para actuar en nuevas situaciones (sociales y laborales) | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
14. Capacidad creativa |1|2|3|4| |1|2|3|4|
15. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
16. Capacidad para tomar decisiones | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
17. Capacidad para trabajar en equipo | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
18. Habilidades interpersonales (habilidad para relacionarse positivamente con otras 1121324 1121324
personas)
19. Capacidad para motivar y conducir a grupos hacia metas comunes (capacidad de 1121324 1121324
liderazgo )
20. Compromiso con la preservacion del medio ambiente | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 | 3 | 4 |
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21. Compromiso con tu medio socio-cultural | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 |

22. Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 |

23. Habilidad para trabajar en contextos internacionales | 1 | 2 | 3 | 4 | | 1 | 2 |

24. Habilidad para trabajar en forma autbnoma (sin requerir la supervision constante de
un superior)

25. Habilidad para formular y gestionar proyectos | 1 | 2 | 3 | 4 |

26. Compromiso ético (consideracion de los principios éticos al actuar
profesionalmente)

27. Compromiso con la calidad (del trabajo, producto o servicio que se realiza o se
entrega)

6. Jerarquizacién de competencias

A continuacion elija y ordene las cinco competencias que considera mas importantes. Para ello
escriba el nimero de la competencia correspondiente, segun el listado de la pregunta anterior, en los
recuadros que aparecen abajo. En el primer recuadro marque la competencia que considere, en primer
lugar, la méas importante. En el segundo recuadro sefiale la segunda competencia mas importante, y asi
sucesivamente.

1. Competencia numero
2. Competencia nimero
3. Competencia numero

4. Competencia nimero

NN

5. Competencia nimero
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7. Competencias Seccién 2

A continuacién, se presenta otro grupo de competencias. Dentro de este listado realice el
mismo ejercicio que llevd a cabo en la pregunta de la pagina anterior. Para cada una de las
competencias sefialadas indique:

a) la importancia que, en su opinion, tiene la competencia o habilidad para el ejercicio de esta
profesion;

b) el nivel en que cree que la habilidad o competencia se desarrolla durante los estudios
superiores (técnicos o profesionales).

En cada una de sus respuestas utilice la siguiente escala:
1=nada; 2=poco; 3=bastante; 4=mucho

Nivel en el que
se ha
desarrollado en
sus estudios

Importancia

. Conocimiento de otros campos o disciplinas

. Capacidad de focalizarse en la tarea que se realiza

. Conocimiento y comprension del contexto laboral en que se desenvuelve

. Habilidad para escribir reportes, memos o documentos

Rl ]|r]|]|~
NN N[N NN
NN NN RS
Rl ]|R]]~
NN N NN NS
wl|lw||w||w]||w

o I I - I I N I SN I SN [ (RS

|
|
. Pensamiento critico |
|
|
|

. Capacidad para generar nuevos conocimientos

~N OO oA WN P

. Capacidad para reconocer y considerar las dimensiones econdémicas de actividades y
proyectos.

=
N
w
N
=
N
w
N

8. Habilidad en el uso de tecnologias propias de la disciplina profesional

9. Habilidad para trabajar eficazmente bajo presion

10. Persistencia y capacidad de sobreponerse a las dificultades

12. Capacidad para apreciar respetuosamente los diferentes puntos de vista

13. Disposiciéon a comprometerte con el trabajo que realiza o ha realizado

RllRr|Rr||[Rr]]|Rr]|]|r]|~
NN NN NN
wWl|lw|l|lw||lw||lw||w]||w
I S N R
RllRr|Rr||R]]Rr]|]R]|~
NN N NN N
wWllw|l|lw||lw||lw||w]|w
I S N R RE

|
|
|
11. Capacidad de negociacion |
|
|
|

14. Habilidad para respetar y aplicar criteriosamente normas y reglamentos

8. Jerarquizacion Seccioén 2

A continuacion elija y ordene las tres competencias que considera mas importantes. Para ello escriba
el numero de la competencia correspondiente, segun el listado de la pregunta anterior, en los recuadros
gue aparecen abajo. En el primer recuadro marque la competencia que considere, en primer lugar, la mas
importante. En el segundo recuadro sefiale la segunda competencia mas importante, y asi sucesivamente.
1. Competencia nimero |:|
2. Competencia nimero I:l

3. Competencia nimero I:l
iMuchas gracias!
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ANEXO 8

Diferencias estandardizadas entre importancia y desarrollo de las competencias en los distintos actores

Egresados de Universidades Egresados de CFT e IP Postgraduados Empleadores

N° Competencia Imp. | Des. Dif. Dif. Imp. | Des. Dif. Dif. Imp. | Des. Dif. Dif. Imp. | Des. Dif. Dif.

Est. * Est. * Est. * Est. *
v01 | Capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis 3,771 343| 034| -1,31] 359| 312| 046|-0,158y 381| 350| 0,31 -1,67| 3,55 2,77| 0,77| -0,57
v02 | Capacidad de aplicar conocimientos en la practica 3,82| 331| 051 -008] 3,73 324| 049| 0,086 3,87| 340| 047| -0,77] 3,79 2,70| 1,09| 0,89
v03 | Capacidad para organizar y planificar el tiempo 3,79| 313| 066 106} 367| 3,10 058| 1059 3,76 | 3,23| 0,553| -0,38] 3,67 2,58| 1,09| 0,89
v04 | Conocimientos sobre el area de estudio y la profesion 3,75| 340| 0,35| -1,22 351 316 035(|-1617) 3,80| 3,45| 0,35| -1,47| 3,60| 3,00| 0,60| -1,39
v05 | Responsabilidad social y compromiso ciudadano 357| 3,14| 0,43]| -0,62 3,33| 3,04| 0,29(-2,347] 3,60| 3,00 0,60| 0,06] 3,52 2,83| 0,69 -0,94
v06 | Capacidad de comunicacién oral y escrita 384| 328| 056 028] 358| 318| 040|-1009| 381| 3,34| 047| -0,75] 3,66| 252| 1,15| 1,25
v07 | Capacidad de comunicacién en un segundo idioma 284| 195| 089 2,76] 280| 229| 051| 0,329| 3,20| 2,30| 0,90| 1,85 255 1,89| 0,65| -0,96
v08 | Hab. en el uso de tecnologias de informacién y comunicacion 363 298| 065| 098] 376| 337| 039|-1,131| 3,67 299| 068| 052] 338| 2,79| 0,59]| -1,40
v09 | Capacidad de investigacion 361| 322| 0,39| -0,98 360 3,07| 053|0572) 3,78| 3,32| 0,46 -0,8] 3,58| 2,50 1,08| 0,82
v10 | Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente 357| 307| 050| -0,13 3,42 293| 049| 0,086| 3,88| 349| 0,39| -1,26] 3,68| 2,76| 0,92 0,13
v11 | Hab. para buscar, analizar y sintetizar informacién 3,70 331| 039| -092] 355 3,02 053| 0572 3,84| 3,48| 0,36 -1,4] 347 265| 082]| -0,36
v12 | Capacidad critica y autocritica 369| 319| 050| -0,14] 354| 3,03| 052| 0,329 3,84| 3,24| 060| 0,01|] 359 241| 1,18| 1,31
v13 | Capacidad para actuar en nuevas situaciones 3,67| 302| 065| 095 357| 297| 061| 1,423 3,68| 3,05| 0,63 0,2] 355| 249| 1,06| 0,76
v14 | Capacidad creativa 3,57 3,01 0,56 0,29 3,59 3,07 0,51 0,45 3,51 2,93 0,58 | -0,07 3,41 2,59 0,82| -0,36
v15 | Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas 3,84| 334| 051| -010} 3,72 321| 051| 0329| 3,83| 336| 047| -0,76] 3,76 2,60| 1,16| 1,18
v16 | Capacidad para tomar decisiones 385| 3,18| o067 1,15] 367| 3,06| 060| 1,545 380| 3,21| 059| -0,01| 3,48 242| 1,05| 0,69
v17 | Capacidad para trabajar en equipo 3,77 343| 0,34| -1,33 3,75| 337| 039]|-1,252| 3,80| 3,24 056| -0,24] 3,82| 2,76 1,06 0,75
v18 | Habilidades interpersonales 38| 319| 066| 105| 372| 326| 045|-0,279| 3,80 3,11| 0,69| 0,53| 3,73| 2,76| 0,97| 0,34
v19 | Capac. para motivar y conducir a grupos hacia metas comunes 3,64 296| 0,68 1,23} 355| 3,04| 051| 0,329| 3,75 291| 0,84| 1,51 3,44| 2,30 1,14| 1,10
v20 | Compromiso con la preservacion del medio ambiente 299 | 256 | 044 -0,61 3,13| 2,70| 043|-0,644) 2,92| 220| 0,72 0,78] 2,88| 2,39| 0,49| -1,89
v21 | Compromiso con tu medio socio-cultural 342| 299| 0,43]| -0,66 3,27 2,82 045|-0401| 357| 2,72| 0,85| 1,54| 3,20 2,53| 0,67| -1,06
v22 | Valoracioén y respeto por la diversidad y multiculturalidad 349| 299| 049| -0,18 3,31 2,88 042|-0644| 357| 281| 0,76| 1,05| 3,53 2,73| 0,80| -0,43
v23 | Habilidad para trabajar en contextos internacionales 291| 230| o061| 069} 301| 238| 063 1,788 3,30| 251| 0,79| 1,18 2,68| 2,17| 0,551 -1,75
v24 | Habilidad para trabajar en forma autonoma 3,77 330| 047| -034] 359| 3,04| 055| 0,815| 3,83 3,40| 043| -0,97] 3,62| 2,43 1,18| 1,32
v25 | Habilidad para formular y gestionar proyectos 3,51 294| 057| 039] 342 285| 057| 1,059| 369| 2,82| 0,87| 1,63| 3,23 240| 0,83| -0,30
v26 | Compromiso ético 3,82 3,48 0,34| -1,34 3,72 3,32 0,40 | -1,009 3,93 3,27 0,66 0,37 3,86 2,97 0,89 | -0,01
v27 | Compromiso con la calidad 390 | 350| 040| -085] 382| 336| 046|-0279| 3,95| 3,46| 049| -0,66| 3,83| 294| 0,89| -0,01

*Las distancias estandarizadas con valor negativo representan una muy pequefia diferencia entre el valor asignado a la importancia y el valor asignado al nivel de desarrollo efectivo. Las diferencias con
valores sobre 1 (marcadas en negritas) , es donde se aprecian las mayores distancias entre ambos puntajes.
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