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Resumen

La creacion del Espacio Europeo de Educacion Superior ha introducido cambios diversos y profundos en
los sistemas de aprendizaje universitarios. A nivel de titulaciones, se introducen los Grado y Posgrado,
con el propdsito de armonizar y dar respuesta a las necesidades actuales y futuras del mercado de trabajo.
El sistema de formacién universitario se ha de adaptar a los cambios sefialados, estableciendo
mecanismos pertinentes con los que responder a las necesidades y demandas de un mercado laboral
cambiante. EI Espacio Europeo de Educacion Superior incide en la incorporacion de modelos de
formacion orientados hacia el dominio de las competencias

El objetivo del trabajo es recabar informacion relevante de cara a mejorar la conexion existente entre la
formacion universitaria y la realidad del mercado de trabajo que rodea al graduado, con el objeto de
conocer las impresiones de los empresarios acerca de la formacion universitaria, la importancia que le
conceden a las competencias del grado, y las diferencias existentes entre las competencias requeridas por
los empleadores y las adquiridas por los jovenes titulados del Grado de Relaciones Laborales y Recursos
Humanos de la Universidad de Murcia. Para ello, se ha comparado la opinién de los alumnos del Grado
en los diferentes cursos, alumnos egresados, profesores de la titulacién y profesionales (principalmente
Graduados Sociales y directores de Recursos Humanos).

Abstract

The creation of the European Higher Education Area has introduced many profound changes in university
learning systems. A level qualifications, the graduate and postgraduate are introduced, in order to
harmonize and to respond to current and future labor market needs. The university education system has
to adapt to the aforementioned changes, establishing relevant mechanisms that respond to the needs and
demands of a changing labor market. The European Higher Education affects the incorporation of
education models oriented toward mastery of competencies.

The objective of this study is to gather relevant information in order to improve the connection between
university education and the labor market reality that surrounds graduate, in order to know the views of
employers about university education, the importance the powers granted the degree, and the differences
between the competencies required by employers and those acquired by young graduates of the Degree of
Labour Relations and Human Resources at the University of Murcia. To do this, we compared the opinion
of students of the degree in the different courses, graduated students, professors and professional
qualifications (mainly Social Graduates and Human Resources Managers).

PALABRAS CLAVE: Competencias, Relaciones Laborales, Mercado de Trabajo, Generales,
Especificas
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1. Introduccidn

La Declaracion de Bolonia de junio de 1999 aboga por la creacion, para 2010, de un
espacio europeo de ensefianza superior coherente, compatible y competitivo, que sea
atractivo para los estudiantes europeos y los estudiantes y académicos de otros
continentes. Los ministros europeos de Educacion determinaron en Bolonia (1999) y
Praga (2001), desde las que se adopta un sistema de titulaciones comparables a nivel
europeo, que promocione la movilidad, garantice la calidad en la Ensefianza Superior de
Europa.

La creacion del Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES) ha introducido
cambios diversos y profundos en los sistemas de aprendizaje universitarios. A nivel de
titulaciones se introducen los Grado y Posgrado, con el proposito de armonizar y dar
respuesta a las necesidades actuales y futuras del mercado de trabajo (ANECA, 2005).
Esta iniciativa se asienta en la idea que figura en las politicas europeas implantadas, en
concreto en el Dictamen del Comité Econdmico y Social sobre el tema:

“Nuevos conocimientos, nuevos empleos» en donde se dice: ““el rasgo dominante
de la sociedad de la informacion, la nueva economia, etc., es que da mas valor al
capital humano que a los activos fisicos. La inversion en capital humano implica
el desarrollo de la capacidad y las cualificaciones. (...).Las universidades tienen
que brindar a los estudiantes una oferta mayor y mas practica para incrementar
la empleabilidad. (...), El desarrollo de la sociedad del conocimiento esta
modificando el equilibrio de la educacion y la formacion entre las empresas y el
sistema educativo formal (...) las empresas competitivas no se pueden permitir
mas que los conocimientos de nivel superior mas avanzado” (Diario Oficial de las
Comunidades Europeas, 2001, pp. 104-110).

El sistema de formacion universitario se ha de adaptar a los cambios sefialados,
estableciendo mecanismos pertinentes con los que responder a las necesidades y
demandas de un mercado laboral cambiante (Cajide et al., 2002). En las titulaciones del
Espacio Europeo de Educacion Superior se ha realizado una apuesta decidida por
focalizar la atencion de los procesos formativos en los aprendizajes de los estudiantes y
mas concretamente en los resultados de aprendizaje expresados en términos de

competencias (Cano, 2008).



El Espacio Europeo de Educacion Superior incide en la incorporacion de modelos de
formacion orientados hacia el dominio de las competencias (Freire et al., 2013), en
donde la introduccién de este nuevo enfoque puede concebirse como una interesante y
sistematica tentativa para poner la formacion universitaria a la altura de las exigencias
del mercado de trabajo (Lopez, 2011). Siguiendo la propuesta de Garcia y Pérez (2008),
en este trabajo entendemos que las competencias profesionales son aquéllas que
mejoran las posibilidades de los individuos que las poseen de encontrar un puesto de
trabajo y de ser capaz de mantenerlo o desarrollar una carrera profesional a lo largo del

tiempo.

Los nuevos titulos universitarias deben contemplar el desarrollo de competencias
profesionales para mejorar la empleabilidad de los universitarios formados, mejorar su
curriculum académico en los procesos de seleccion y potenciar su polivalencia en el
mercado de trabajo (Freire, 2009; Losa et al., 2009). Los nuevos titulados formados
deben incrementar la rentabilidad socio-economica de las empresas e instituciones y de

la sociedad en general (Losa et al., 2009).

En Espafia, las propuestas de grados universitarios se han desarrollado por una red de
universidades espafiolas, apoyadas por la ANECA, con la premisa de elaborar guias o
libros blancos con los que ayudar al desarrollo de planes de estudio adaptados a las
exigencias del Espacio Europeo de Educacion Superior (ANECA, 2005). El concepto de
employability —la aptitud de encontrar un trabajo en relacion a las cualificaciones que
uno tiene o la relacion entre la educacién y la vida profesional de cada uno- es un
asunto clave en la elaboracion de los libros blancos propuestos por ANECA (Benito et
al., 2009). Entre los titulos universitarios examinados, cabe destacar el grado de
Relaciones Laborales y Recursos Humanos, resultado del compromiso asumido y del
trabajo realizado por 43 Universidades participantes en el proyecto de elaborar un titulo
unico e integrador de la Diplomatura en Relaciones Laborales y Licenciatura en
Ciencias del Trabajo (ANECA, 2005). En su elaboracion, los participantes del proyecto
buscaron desarrollar un plan de formacion armonico, acorde a los existentes en Espafia,
y los impartidos en 21 instituciones de ensefianza superior europea procedentes de
diferentes paises. También se tuvo en cuenta para su elaboracion la opinion del Consejo

General de Colegios Oficiales de Graduados Sociales de Esparia.



Actualmente, y tras 10 afios desde la elaboracion del proyecto, surgen interrogantes tras
la implantacion de los Grado y Posgrado sobre si la formacion que se imparte en las
universidades es la adecuada para satisfacer las demandas del mercado de trabajo
(Freire et al., 2013). El estudio Tertiary Education for the Knowledge Society, realizado
por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE, 2008)
plantea dos cuestiones que la Universidad espafiola tendrd que responder: (1) ¢Reciben
los universitarios una educacion pertinente o existe un desajuste entre las materias que
ellos estudian y las exigencias del mercado de trabajo?; (2) ¢Son apropiadas las
capacidades y habilidades que los jovenes adquieren para el desempefio de roles

exigidos en el mundo laboral?

Para responder a las preguntas anteriores, se han desarrollado diversos trabajos. Asi
cabe destacar, los que han realizado un seguimiento de egresados como via de analisis
de la adaptacion exitosa de los universitarios al mercado de trabajo (Montalvo y Ruiz,
2000; Garcia et al., 2003; Davia, 2004). El propésito de la mayoria de estos estudios es
comparar el funcionamiento del mercado de trabajo como conocimiento basico para la
mejora de la formacion universitaria y reciclaje de los profesionales jovenes (Losa et al.,
2009).

Por otro lado, se han desarrollado estudios sobre las posibilidades de ajuste universidad-
empresa en lo que se refiere a la preparacion de los titulados universitarios,
concretamente, sobre los perfiles de competencias demandadas por los empleadores y
las que proporcionan los titulos universitarios (Gomez et al., 2006; Ogayar et al., 2008;
Marzo et al., 2008; Gomez, 2010; Almuedo et al, 2011).

Nuestro trabajo encaja en la segunda linea de estudios sefialados. Nuestro objetivo es
recabar informacion relevante de cara a mejorar la conexion existente entre la
formacion universitaria y la realidad del mercado de trabajo que rodea al graduado, con
el objeto de conocer las impresiones de los empresarios acerca de la formacion
universitaria, la importancia que le conceden a las competencias del grado, y las
diferencias existentes entre las competencias requeridas por los empleadores y las
adquiridas por los jovenes titulados del Grado de Relaciones Laborales y Recursos
Humanos de la Universidad de Murcia. Para ello, se ha comparado la opinién de los
alumnos del Grado en los diferentes cursos, alumnos egresados, profesores de la
titulacion y profesionales (principalmente Graduados Sociales y directores de



Departamentos de Recursos Humanos). El estudio se ha construido a partir de la
opiniéon de 326 entrevistados: 163 alumnos de grado, 32 egresados de la primera

promocion del grado, 34 profesores de la titulacion y 81 profesionales.

El trabajo se ha estructurado de forma habitual. En primer lugar se desarrollan los
aspectos tedricos. Posteriormente se describe la metodologia empirica —muestra, medida
de variables y analisis estadisticos- y se presentan los resultados para, por ultimo,

exponer y discutir las principales conclusiones del estudio.

2. Las competencias en el Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos

En las reformas de la ensefianza universitaria se ha prestado especial atencién a las
capacidades que los alumnos universitarios, como futuros trabajadores del conocimiento,
deben adquirir (Benito et al., 2009). El concepto que se ha instaurado en las reformas es
el de las competencias, que ha dado lugar a la generacion de un importante corpus de
investigaciones y publicaciones, con la finalidad de definir en forma de competencias,
las capacidades que los alumnos universitarios han de poseer en el ambito profesional,
teniendo en cuenta la dificultad que tal tarea presenta al situarnos en un entorno laboral

muy dinamico (Benito et al., 2009).

La competencia ha sido definida a nivel académico como el dominio de una disciplina
de conocimiento por el estudiante (Barnett, 2001). En palabras de Benito et al. (2009),
que conceptualiza la competencia para ANECA, en la actualidad se ha completado esta
conceptualizacién académica con otras desde las que se enfatizan las competencias en
un uso mas practico y operativo, a nivel de trabajo en la empresa. Asi, las competencias
permiten, fundamentalmente, que el universitario formado en ellas, sea capaz de
ejecutar una accion concreta con unos estandares determinados, lo que le permite
desarrollar una actividad o profesion. Los comportamientos que recoge la competencia
son observables en el ambito laboral y reflejan las caracteristicas individuales y
cualidades que se exigen a un universitario para llevar a cabo tareas profesionales

precisas (Freire et al., 2013).

Las competencias son un nuevo modelo del empleo, los atributivos que debe poseer un
empleado para desempefiar un determinada ocupacion, en las actuales condiciones y

exigencias de competitividad y productividad (Losa et al., 2009). Cada competencia se



forma a partir de la combinacion de habilidades cognitivas y préacticas, conocimientos,
motivacidn, valores, actitudes, emociones y otros componentes sociales y conductuales
(Freire et al., 2013).

La clasificacion y medicion de las competencias es tarea fundamental, encargada a
diversos organismos institucionales independientes, tales como ANECA, con el fin de
elaborar un catalogo de las mismas susceptible de ser utilizado por las universidades
(Benito et al., 2009). Las universidades, por su parte, adaptaran sus planes de estudio y

métodos de aprendizaje a dicho catalogo de competencias.

Para tener una perspectiva general de las competencias en los estudios de Relaciones
Laborales y Recursos Humanos se han analizado las conclusiones del Tuning Education
Structures in Europe (Gonzélez y Wagenaar, 2003), asi como las del Libro Blanco del
Titulo de Grado en Ciencias Laborales y Recursos Humanos (ANECA, 2005). Ambos
documentos, el primero a nivel europeo y el segundo a nivel nacional (Espafia),
muestran tanto las competencias genéricas que deben conseguir los estudiantes

universitarios, como las especificas propias de cada area de conocimiento.

En este trabajo, se ha tomado la estructura de division de competencias del Grado de
Relaciones Laborales y Recursos Humanos de la Universidad de Murcia. En la
estructura de division, al igual que en otros estudios previos (Freire et al., 2013;
Proyecto Tuning® Europeo, 2003; Libro Blanco ANECA, 2005), las competencias se
dividen en genéricas y especificas: (1) competencias genéricas aquellas que se refieren
a competencias transversales, transferibles a multitud de funciones y tareas; (2)
competencias especificas aquellas relacionadas directamente con una ocupacién o
profesion concreta. Dentro de las competencias genéricas, la Universidad de Murcia
diferencia entre las generales propuestas en el Libro Blanco del Titulo de Grado en
Ciencias Laborales y Recursos Humanos, y las transversales propuestas para todos los
titulos desarrollados en la Universidad de Murcia. Las competencias especificas
propuestas fueron tomadas del Libro Blanco del Titulo de Grado en Ciencias Laborales

y Recursos Humanos, alli las competencias especificas se dividieron en tres categorias:

LEn el verano de 2000, un grupo de universidades acepté colectivamente el reto formulado en
Bolonia y elabor6 un proyecto piloto denominado “Tuning”, la finalidad era sintonizar las
estructuras educativas de Europa. Los integrantes del proyecto pidieron a la Asociacién Europea de
Universidades (EUA) que les ayudara a ampliar el grupo de participantes, y solicitaron a la
Comisién Europea una ayuda financiera en el marco del programa Socrates (ver mas en
www.relint.deusto.es/TuningProject/index.htm)



disciplinares (saber), profesionales (saber hacer) y académicas. En total se han tomado
15 competencias genéricas y 33 competencias especificas que se han dividido y
trasladado a la memoria del titulo de Grado en Relaciones Laborales y Recursos

Humanos de la Universidad de Murcia de la siguiente forma:

Tabla 1. Competencias del Grado en RRLL y RRHH. Universidad de Murcia

Competencias Genéricas

Transversales (comunes a todos los titulos de la UMU)

CTI1. Ser capaz de expresarse correctamente en espafiol en su ambito

Transversal 1 L
disciplinar.

CTI12. Comprender y expresarse en un idioma extranjero en su ambito

Transversal 2 o ) S
disciplinar, particularmente el inglés.

CTI13. Ser capaz de gestionar la informacién y el conocimiento en su ambito
Transversal 3 disciplinar, incluyendo saber utilizar como usuario las herramientas basicas en
TIC.

CT1 4. Considerar la ética y la integridad intelectual como valores esenciales de

Transversal 4 - -
la préctica profesional.

CTI5. Ser capaz de proyectar los conocimientos, habilidades y destrezas
Transversal 5 adquiridos para promover una sociedad basada en los valores de la libertad, la
justicia, la igualdad y el pluralismo.

CTI 6. Capacidad para trabajar en equipo y para relacionarse con otras personas

Transversal 6 del mismo o distinto &mbito profesional.

Transversal 7 CTI1 7. Desarrollar habilidades de iniciacion a la investigacion.

Generales del titulo (tomadas del Libro Blanco de ANECA)

General 1 CGT 1. Adquirir capacidad de andlisis y de sintesis.

General 2 CGT 2. Desarrollar habilidades para la organizacién y planificacién.

CGT 3. Ser capaz de resolver problemas y tomar decisiones en su ambito
General 3 disciplinar.

CGT 4. Desarrollar habilidades en las relaciones interpersonales.

General 4

CGT 5. Ser capaz de razonar criticamente.
General 5

CGT 6. Desarrollar habilidades para el aprendizaje autdnomo.
General 6
General 7 CGT 7. Desarrollar capacidad creativa, iniciativa y espiritu emprendedor.

CGT 8. Adquirir una actitud de compromiso con el entorno local y sus
General 8 .

ciudadanos.

Competencias Especificas (tomadas del Libro Blanco de ANECA)
Disciplinares
Especifica 1 CET 1. Conocer el marco normativo regulador de las relaciones laborales.
- CET 2. Conocer el marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la

Especifica 2 ., : .

proteccion social complementaria.
Especifica 3 CET 3. Adquirir conocimientos de organizacién y direccion de empresas.
Especifica 4 CET 4. Disponer de conocimientos de direccion y gestion de recursos humanaos.

- CET 5. Adquirir conocimientos de sociologia del trabajo y técnicas de

Especifica 5 . ST .

investigacion social.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Memoria del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos de la
Universidad de Murcia



Tabla 1 (cont). Competencias del Grado en RRLL y RRHH. Universidad de Murcia

Competencias

Especificas (tomadas del Libro Blanco de ANECA)

Disciplinares (continuacién)

CET 6. Adquirir conocimientos de psicologia del Trabajo y técnicas de

Especifica 6 L
negociacion.
Especifica 7 CET 7. Conocer la Historia Social y de las relaciones laborales.
- CET 8. Adquirir conocimientos en materia de salud laboral y prevencion de
Especifica 8 :
riesgos laborales.
Especifica 9 CET 9. Conocer la teoria y los sistemas de relaciones laborales.
Especifica 10 CET 10. Disponer de conocimientos de economia y mercado de trabajo.
Especifica 11 CET 11. Adquirir conocimientos relacionados con las politicas sociolaborales.
- CET 12. Conocer los elementos juridicos basicos de las relaciones sociales y del
Especifica 12 e T
trafico juridico.
Profesionales
- CET 13. Seleccionar y gestionar informacién y documentacion laboral en los
Especifica 13 . o
distintos &mbitos.
- CET 14. Desarrollar trabajos de investigacion en el &mbito laboral y saber aplicar
Especifica 14 . e o - L -
técnicas cuantitativas y cualitativas de investigacion social.
CET 15. Realizar andlisis y diagndsticos, prestar apoyo y tomar decisiones en
Especifica 15 materia de estructura organizativa, organizacion del trabajo, estudios de métodos
y tiempos de trabajo.
- CET 16. Participar en la elaboracion y disefio de estrategias organizativas,
Especifica 16 .
desarrollando la estrategia de recursos humanos.
- CET 17. Aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestion de recursos
Especifica 17 o o o i
humanos (politica retributiva, seleccion, formacion, etc.).
Especifica 18 CET_18. Participar, coordinar y desarrollar grupos de personas y equipos de
trabajo.
- CET 19. Realizar funciones de representacion y negociacion en diferentes ambitos
Especifica 19 :
de las relaciones laborales.
Especifica 20 CET 20. Asesoramiento a organizaciones sindicales y empresariales, y a sus
afiliados.
Especifica 21 CET 21. Asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratacién laboral.
- CET 22. Asesoramiento y gestidn en materia de Seguridad Social, Asistencia
Especifica 22 - by - .
Social y proteccidn social complementaria.
- CET 23. Representacion técnica en el &mbito administrativo y procesal y defensa
Especifica 23 .
ante los tribunales.
- CET 24. Elaborar, implementar y evaluar estrategias territoriales de promocion
Especifica 24 . - J i
socioeconémica e insercién laboral.
- CET 25. Seleccionar e interpretar datos e indicadores socioeconémicos relativos
Especifica 25 -
al mercado de trabajo.
CET 26. Elaborar, desarrollar y evaluar planes de formacion ocupacional y
Especifica 26 continua en el ambito reglado y no reglado, y actuaciones encaminadas a mejorar
la empleabilidad y a responder a las necesidades del sistema productivo.
- CET 27. Participar en la planificacion y disefio, asesoramiento y gestion, de los
Especifica 27 . = - -
sistemas de prevencion de riesgos laborales y promocion de la salud laboral.
Especifica 28 CET 28. Aplicar las distintas técnicas de evaluacion y auditoria sociolaboral.
- CET 29. Analisis critico de las decisiones emanadas de los agentes que participan
Especifica 29 .
en las relaciones laborales.
- CET 30. Interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las relaciones
Especifica 30 . S L
laborales aplicando conocimientos a la practica.
- CET 31. Analizar y comprender el contexto y el caracter dinamico y cambiante de
Especifica 31 . o . . i
las relaciones laborales en el &mbito nacional e internacional.
- CET 32. Analizar las politicas sociolaborales de agentes sociales e instituciones
Especifica 32 S o . ;
publicas que afectan a la empleabilidad de diferentes colectivos.
- CET 33. Comprender la relacion entre procesos sociales y la dindmica de las
Especifica 33

relaciones laborales.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Memoria del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos de
Universidad de Murcia.

a



3. La transferencia de habilidades y conocimientos de la educacion superior

universitaria al mercado de trabajo

La creacion del Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES) ha introducido
cambios diversos y profundos en los sistemas de aprendizaje universitarios, con el
propdsito de armonizar y dar respuesta a las necesidades actuales y futuras del mercado
de trabajo (ANECA, 2005).

En este nuevo escenario, se exige a las universidades rendicion de cuentas,
transparencia y comparabilidad, para medir el grado de éxito de sus egresados en el
mercado de trabajo (Azevedo et al., 2012). En las Gltimas dos décadas, estas presiones
han contribuido a un importante cambio de paradigma en los esfuerzos de evaluacion de
la calidad en muchos paises de la OCDE que ponen mas énfasis en los productos y
resultados de aprendizaje, como el conocimiento y las competencias (Moskal et al.,
2008; Thompson, 2004).

Cabe destacar que desde la década de 1980, el creciente nimero de iniciativas
destinadas a apoyar a los resultados de aprendizaje especificos y la empleabilidad de los
egresados dentro de los programas educativos encaja en un movimiento politico y social
europeo mas amplio desde el que se han redefinido las universidades y se las ha

reenfocado hacia un modelo mas orientado al mercado (Azevedo et al., 2013).

El Espacio Europeo de Educacion Superior incide en la incorporacion de modelos de
formacion basados en competencias (Freire et al., 2013), con las que mejorar las
posibilidades de los individuos que las poseen de encontrar un puesto de trabajo y de ser
capaz de mantenerlo o desarrollar una carrera profesional a lo largo del tiempo (Garcia
y Pérez, 2008). Dentro de la Union Europea, el tema de la empleabilidad de los titulados
se percibe como fundamental para el proceso de Bolonia y la promocion de la
dimension europea en la educacion superior, teniendo en cuenta la necesidad de

armonizar los planes de estudio Europea (Prokou, 2008).

La mayor empleabilidad parte del concepto de la correcta y adecuada transferencia de
competencias aprendidas en el contexto de la formacion universitaria a la empresa
(Jackson y Hancock, 2010). La transferencia de competencias para el mercado de

trabajo se produce con mayor o menor éxito, en funcion de las caracteristicas personales



del estudiante, el tipo de titulo o tema estudiado, asi como la naturaleza especifica de las
demandas del lugar de trabajo (Guile y Griffiths, 2001; Jackson, 2009).

Existe una amplia literatura que sostiene que no se transfieren correctamente las
competencias del &mbito universitario al mercado de trabajo, sostienen que la
transferencia entre diferentes contextos es muy dificil de lograr y rara vez ocurre
(Detterman, 1993; Hammer et al., 2005). En este sentido, Azevedo et al. (2012) sefialan
que el desarrollo de competencias genéricas dentro de la educacién superior es uno de
los aspectos criticos para la consecucion de la empleabilidad de los egresados, pero que
su desarrollo no implica empleabilidad, esto es, el concepto de empleabilidad debe
entenderse desde una perspectiva mas amplia, es decir, en términos de un proceso de
aprendizaje permanente, incluyendo experiencias personales y los logros alcanzados en

las diferentes etapas de la vida (Aamodt y Havnes, 2008).

Los graduados necesitan aprender continuamente, adquirir nuevas competencias y
experiencias de trabajo, desarrollar habilidades de gestion de la carrera y los atributos
personales clave, como la capacidad de reflexionar y aprender a lidiar con una serie de
otros factores del lugar de trabajo (Bridgstock, 2009; Gracia, 2009; Prokou , 2008). Para
analizar la transferencia de competencias al mercado de trabajo, y su efecto en la
empleabilidad, puede examinarse, por un lado, el proceso por el que se produce la
transferencia de competencias del ambito universitario al mercado de trabajo, o bien por

otro, el resultado final alcanzado con el proceso de transferencia.

Respecto al andlisis del proceso de transferencia, diferentes estudios identifican las
dificultades para explicar como se produce realmente la transferencia (Rogers y
Mentkowski, 2004; Austin et al., 2006; Hakel y Halpern, 2005). En este sentido,
diferentes teorias se han desarrollado para tratar el proceso de transferencia de las
competencias desde el ambito universitario al mercado de trabajo (ver Jackson y
Hancock, 2010). Respecto al resultado del proceso, se puede examinar si las
competencias de los titulados universitarios son las adecuadas para satisfacer las

necesidades del mercado de trabajo (Freire et al., 2010).

Nuestro trabajo se centra en el analisis de los resultados de la transferencia, y no en el
analisis del proceso de transferencia. En este sentido, consideramos que los resultados
de la transferencia son mejores cuando el alumno posee las competencias requeridas por

el mercado de trabajo. Para examinar esos resultados, a lo largo del presente trabajo



pretendemos tomar las competencias del Grado de Relaciones Laborales y Recursos

Humanos de la Universidad de Murcia para:

(1) analizar si existe una vision coincidente entre los profesionales en el mercado
de trabajo y los académicos universitarios;

(2) examinar si existe una vision coincidente entre los profesionales y los
estudiantes egresados;

(3) verificar si a lo largo de la formacién en el grado se aproxima la vision de los
estudiantes no egresados con la de los profesionales;

(4) determinar si los estudiantes nuevos entran en la titulacion con una vision
clara de lo que el mercado de trabajo les exigira al finalizar sus estudios;

(5) comprobar si la estructura de competencias del Grado de Relaciones
Laborales y Recursos Humanos recoge es completa para atender las exigencias

del mercado de trabajo.

3. Metodologia
3.1. Poblacién y muestra

El estudio de adecuacion entre las competencias adquiridas por los graduados y las
requeridas por los empresarios se ha desarrollado sobre una muestra de 326 personas,
pertenecientes a diferentes colectivos, directa o indirectamente, relacionados con el
Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos de la Universidad de Murcia. La
muestra se compone por estudiantes de primero a cuarto de grado, egresados, profesores

de la titulacion y profesionales.

La informacion necesaria para alcanzar los objetivos propuestos se obtuvo a partir de
una encuesta online. Para ello, se utiliz6 una plataforma desarrollada por la universidad

de Murcia (https://encuestas.um.es). La plataforma online permite identificar los

colectivos que han respondido la encuesta y la fecha en la que la han respondido.

Para recabar la informacién de la muestra, primero se mando el cuestionario online a los
756 estudiantes de grado del curso 2014/2015 y respondieron a la encuesta 170 alumnos
(22,48% de los alumnos). Posteriormente se mandd el cuestionario online a los 89
egresados de la primera promocion del grado, aquellos que han finalizado estudios en el

curso 2012/2013, por lo que han dispuesto de dos afios de contacto con el mercado de


https://encuestas.um.es/

trabajo, y respondieron a la encuesta 34 egresados (38,20% de los egresados). En tercer
lugar, se mando el cuestionario online a los 91 profesores de la titulacion y respondieron
34 profesores (37,36% de los profesores). Y por ultimo, se mando el cuestionario a
directores de recursos humanos de la Asociacion Direccion Humana, formada por 80 de
las mayores empresas de la Region de Murcia, respondieron al cuestionario 33
directivos (41,25% de sus asociados), al igual que se mando el cuestionario al Colegio
de Graduados Sociales de la Region de Murcia, respondieron al cuestionario 55
asociados (18,33% de sus asociados). La recogida de informacion se ha llevado a cabo

en el mes de mayo de 2015. El error muestral es 4,71% (intervalo de confianza 95% vy
p=g=0,5).

3.2. Variables.

Con relacion a las competencias del Grado de Relaciones Laborales y Recursos
Humanos se han formulado dos preguntas. En primer lugar, se pedia a la persona que
respondia la encuesta que identificara las 10 competencias mas importantes y requeridas
en el mercado de trabajo. Para ello, se facilitaban las 48 competencias propuestas en la
memoria del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos de la Universidad de
Murcia (ver tabla 1). Por otro lado, se pedia a la persona que respondia su grado de
conformidad con las 48 competencias, o si consideraba que en el mercado de trabajo
existia alguna competencia exigida que no se reflejaba entre las propuestas. También se
recogian en el estudio el curso académico de pertenencia si respondia un alumno, o la

ocupacion desempefiada en caso de ser un profesional.
3.3 Resultados

A traves del paquete estadistico SPSS v.20, se procedio a realizar el andlisis de los
resultados. Se realizé un andlisis de frecuencias al considerarse como méas adecuado a
las caracteristicas de los items. A continuacion se presentan los resultados mas

relevantes de los items analizados en cada una de las muestras estudiadas.

Para el andlisis de las competencias en primer lugar, analizaremos las competencias que
los estudiantes de grado consideran mas relevantes para su insercion en el mercado de
trabajo, y posteriormente examinaremos las competencias que profesores de titulacion,

profesionales y egresados consideran mas importante.



3.3.1 Competencias que los estudiantes de grado consideran més relevantes para la
insercion laboral

Tabla 2. Competencias mas relevantes para los estudiantes del Grado

D. PRIMERO DE | SEGUNDO | TERCERO DE | CUARTO DE TOTAL
TIPO | comPETENC DESCRIPCION GRADO | DEGRADO | GRADO GRADO
A
ESPECIFICA | CET 1. Conocer el marco normativo regulador de las relaciones laborales.
ESPECIFICA | CET 4. Disponer de conocimientos de direccion y gestion de recursos humanos.
Conocer el marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la
ESPECIFICA | CET 2. proteccion social complementaria.
Adauirir conocimientos en materia de salud laboral y prevencion de
ESPECIFICA | CET 8. riesgos laborales.
ESPECIFICA | CET 21. Asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratacion laboral.
) Conocer los elementos juridicos basicos de las relaciones sociales y del
ESPECIFICA | CET 12. tréfico juridico.
) Adaquirir conocimientos de psicologia del Trabajo y técnicas de
ESPECIFICA | CET 6. negociacion.
) Participar, coordinar y desarrollar grupos de personas y equipos de
ESPECIFICA | CET 18. trabajo.
Ser capaz de resolver problemas y tomar decisiones en su ambito
GENERAL | CGT 3. disciplinar.
) Aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestion de recursos
ESPECIFICA | CET 17. humanos (politica retributiva, seleccion, formacion, etc.).
ESPECIFICA | CET 3. Adquirir conocimientos de organizacion y direccion de empresas.
Ser capaz de gestionar la informacion y el conocimiento en su dmbito
disciplinar, incluyendo saber utilizar como usuario las herramientas
GENERAL | CTI 3. basicas en TIC.
Representacion técnica en el ambito administrativo y procesal y defensa
ESPECIFICA | CET 23. ante los tribunales.
Capacidad para trabajar en equipo y para relacionarse con otras personas
GENERAL | CTI6. del mismo o distinto dmbito profesional. 5 [ 217 | 10 | 278 | 7 | 219 2,59
Asesoramiento y gestion en materia de Seguridad Social, Asistencia
ESPECIFICA | CET 22. Social y proteccion social complementaria. 1,94 | 10 | 3,13 2,47
ESPECIFICA | CET 10. Disponer de conocimientos de economia y mercado de trabajo. 222 | 4 | 125 2,47
) Seleccionar y gestionar informacion y documentacion laboral en los
ESPECIFICA | CET 13. distintos dmbitos. 6 | 2,61 7 [194] 8 25 | 15 [ 273 41 | 241
GENERAL | CGT 2. Desarrollar habilidades para la organizacion y planificacion. 6 | 261 - [ 1219] 9 |1.64] 40 | 235
GENERAL CGT 4. Desarrollar habilidades en las relaciones interpersonales. 4 | 174 6 | 167 5 156 | 15 | 273 | 39 | 2,29
Ser capaz de expresarse correctamente en espafiol en su dmbito
GENERAL | CTI 1. disciplinar. 4 [ 174 9 25 | 10 | 313 | 9 |[164] 38 | 224
GENERAL CGT 5. Ser capaz de razonar criticamente. 3 1,3 10 | 278 9 | 281 9 164 | 37 | 218
Participar en la planificacion y disefio, asesoramiento y gestion, de los
) sistemas de prevencion de riesgos laborales y promocion de la salud
ESPECIFICA | CET 27. laboral. 3 1,3 7 [194] 8 25 | 13 [ 236 36 | 212
Participar en la elaboracion y diserfio de estrategias organizativas,
ESPECIFICA | CET 16. desarrollando la estrategia de recursos humanos. 3 1,3 9 2,5 6 188 | 13 | 236 | 36 | 2,12
) Asesoramiento a organizaciones sindicales y empresariales, y a sus
ESPECIFICA | CET 20. afiliados. 1 043 ] 8 | 222 | 8 25 | 10 [ 1,82 ] 32 | 1,88
Ser capaz de proyectar los conocimientos, habilidades y destrezas
adquiridos para promover una sociedad basada en los valores de la
GENERAL | CTI 5. libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo. 4 | 174 10 | 278 | 6 |188| 8 |[145] 31 | 1,82
ESPECIFICA | CET 11. Adquirir conocimientos relacionados con las politicas sociolaborales. 4 | 174 | 6 | 167 | 6 188 | 10 | 1,82] 30 | 1,76
GENERAL | CGT 1. Adquirir capacidad de andlisis y de sintesis. 3 1,3 6 167 5 |15 | 9 [164] 29 | 1,71
) Realizar funciones de representacion y negociacion en diferentes dmbitos
ESPECIFICA | CET 19. de las relaciones laborales. 5 [217 | 5 |139| 4 [125] 9 [164] 29 [1,71
Comprender y expresarse en un idioma extranjero en su ambito
GENERAL CTI 2. disciplinar, particularmente el inglés. 9 2,17 4 1,11 4 125 | 11 2 28 | 1,65
GENERAL CGT 7. Desarrollar capacidad creativa, iniciativa y espiritu emprendedor. 5 [ 217 | 5 |139| 6 188 | 10 | 1,82 ]| 28 | 1,65
Considerar la ética y la integridad intelectual como valores esenciales de
GENERAL | CTI 4. la préctica profesional. 1 043 5 | 139 | 5 |156 | 11 2 26 | 1,53
Interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las relaciones
ESPECIFICA | CET 30. laborales aplicando conocimientos a la practica. 3 1,3 5 [139] 5 |15 | 8 |145] 26 | 1,53




Fuente: Elaboracion propia
25 competencias mas relevantes elegidas por el grupo de estudiantes I:I
10 competencias mas relevantes elegidas por el grupo de estudiantes -



Tabla 2 (Cont). Competencias mas relevantes para los estudiantes del Grado

D. PRIMERO DE | SEGUNDO | TERCERO DE | CUARTO DE TOTAL
TIPO COMPETENCI DESCRIPCION GRADO DE GRADO GRADO GRADO
A N % N % N % N % N %

Realizar andlisis y diagnosticos, prestar apoyo y tomar decisiones en
materia de estructura organizativa, organizacion del trabajo, estudios de

ESPECIFICA | CET 15. métodos y tiempos de trabajo. 4 |74 7 | 194 4 | 125 8 |[145] 24 | 1,41

GENERAL CGT 6. Desarrollar habilidades para el aprendizaje auténomo. 1 0,43 6 1,67 2 0,63 9 1641 23 | 1,35

ESPECIFICA | CET 28. Aplicar las distintas técnicas de evaluacion y auditoria sociolaboral. 4 | 174 6 |167| 2 |063] 6 |109] 21 |124
Elaborar, desarrollar y evaluar planes de formacién ocupacional y continua
en el ambito reglado y no reglado, y actuaciones encaminadas a mejorar

ESPECIFICA | CET 26. la empleabilidad y a responder a las necesidades del sistema productivo. 2 (087 6 [167 | 6 | 188 4 |073] 20 | 1,18
Andlisis critico de las decisiones emanadas de los agentes que participan

ESPECIFICA | CET 29. en las relaciones laborales. 2 1087 3 [083] 3 [094] 7 127 19 | 112
Comprender la relacion entre procesos sociales y la dindmica de las

ESPECIFICA | CET 33. relaciones laborales. 3 1,3 5 [139] 4 1250 6 [109]) 19 [ 112
Analizar las politicas sociolaborales de agentes sociales € instituciones

ESPECIFICA | CET 32. publicas que afectan a la empleabilidad de diferentes colectivos. 3 1,3 4 111 2 | 063] 7 127 18 | 1,06
Adauirir una actitud de compromiso con el entono local y sus

GENERAL | CGT 8. ciudadanos. 2 [ 087 4 1,11 2 |063] 6 |109] 18 | 1,06
Elaborar, implementar y evaluar estrategias territoriales de promocion

ESPECIFICA | CET 24. sociogcondmica e insercion laboral. 3 1,3 4 |11 5 |15 | 5 [091] 18 | 1,06
Seleccionar e interpretar datos e indicadores socioecondmicos relativos al

ESPECIFICA | CET 25. mercado de trabajo. 2 (087 4 |[111 2 |063] 7 127 17 1
Analizar y comprender el contexto y el cardcter dindmico y cambiante de

ESPECIFICA | CET 31. |as relaciones laborales en el dmbito nacional e internacional. 1 043] 5 [139] 3 [094] 5 [091] 15 |088
Desarrollar trabajos de investigacion en el ambito laboral y saber aplicar

ESPECIFICA | CET 14. técnicas cuantitativas y cualitativas de investigacion social. 2 (087 4 |[111 3 [094] 5 [091] 15 |088

GENERAL | CTI 7. Desarrollar habilidades de iniciacion a la investigacion. 3 1,3 3 [083] 4 {125| 3 |05 ] 15 |0,88

ESPECIFICA | CET 9. Conocer la teoria y los sistemas de relaciones laborales. 4 [ 174 | 1 028 3 |094| 3 |05 15 |0,88
Adauirir conocimientos de sociologia del trabajo y técnicas de

ESPECIFICA | CET 5. investigacion social. 2 [087] O 0 1 0,31 5 [091] 12 | 0,71

ESPECIFICA | CET 7. Conocer la Historia Social y de las relaciones laborales. 2 [087] O 0 1 0,31 5 091 9 |053

Fuente: Elaboracion propia

25 competencias mas relevantes elegidas por el grupo de estudiantes I:I
10 competencias mas relevantes elegidas por el grupo de estudiantes -

En términos generales, se observa que entre las 10 competencias mas valoradas
por los estudiantes del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos para
acceder al mercado de trabajo (ver tabla 2) aparece sélo una competencia general, ser
capaz de resolver problemas y tomar decisiones en su ambito disciplinar, y nueve
competencias especificas que se enumeran por orden de preferencia para los
estudiantes: (1) conocer el marco normativo regulador de las relaciones laborales
(4,88%), (2) disponer de conocimientos de direccion y gestion de recursos humanos
(4,76%), (3) conocer el marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la
proteccion social complementaria (4,47%), (4) adquirir conocimientos en materia de
salud laboral y prevencion de riesgos laborales (3,82%), (5) asesorar y/o gestionar en
materia de empleo y contratacion laboral (3,76%), (6) conocer los elementos juridicos
basicos de las relaciones sociales y del trafico juridico (3,35%), (7) adquirir
conocimientos de psicologia del Trabajo y técnicas de negociacion (3,24%), (8)

participar, coordinar y desarrollar grupos de personas y equipos de trabajo (3,06%), y




(9) aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestion de recursos humanos
(2,88%). También, cabe destacar al examinar las 25 competencias mas valoradas por los
alumnos, el mayor grado de coincidencia entre las opiniones realizadas por los alumnos
de segundo a cuarto curso frente a los alumnos de primer curso, esto es, los alumnos de
primer curso tienen un criterio de apreciacion de las competencias exigidas mas
disperso. Esa dispersion denota una falta de vision clara, en primer curso, de las
exigencias del mercado de trabajo al graduado en Relaciones Laborales y Recursos

Humanos.

El 100,00% de los estudiantes de grado considera que las 48 competencias de la
memoria del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos recogen las
competencias que se les exigen en su incorporacion al mercado de trabajo. Un pequefio
namero de estudiantes (4,7%) sefialan que las 48 competencias podrian simplificarse y

reducirse en nimero.

3.3.2 Competencias valoradas por los profesionales, profesores universitarios y

egresados para la insercion laboral

En los alumnos egresados (ver tabla 3), se observa que entre las 10
competencias mas valoradas para acceder al mercado de trabajo aparecen dos
competencias generales y ocho competencias especificas. Las competencias
generales son: (1) ser capaz de gestionar la informaciéon y el conocimiento en su
ambito disciplinar, incluyendo saber utilizar como usuario las herramientas
basicas en TIC (4,12%), y (2) capacidad para trabajar en equipo y para
relacionarse con otras personas del mismo o distinto ambito profesional (4,12%).
Las ocho competencias especificas se enumeran por el siguiente orden de
preferencia para los egresados: (1) conocer el marco normativo regulador de las
relaciones laborales (8,24%), (2) conocer el marco normativo regulador de la
Seguridad Social y de la proteccién social complementaria (7,65%), (3) disponer
de conocimientos de direcciéon y gestion de recursos humanos (6,76%), (4)
adquirir conocimientos en materia de salud laboral y prevencién de riesgos
laborales (5,59%), (5) asesoramiento y gestion en materia de Seguridad Social,
Asistencia Social y proteccién social complementaria (5,00%), (6) asesorar y/o
gestionar en materia de empleo y contratacion laboral (5,00%), (7) adquirir

conocimientos de psicologia del Trabajo y técnicas de negociaciéon (4,12%), (8)



conocer los elementos juridicos basicos de las relaciones sociales y del trafico
juridico (3,23%).

Entre las 10 competencias mas valoradas por los profesores de la titulacion
(ver tabla 3), pensando en la insercidon laboral de sus alumnos, estan dos
competencias generales: (1) ser capaz de resolver problemas y tomar decisiones
en su ambito disciplinar (3,24%), y (2) ser capaz de razonar criticamente (3,24%),
y ocho competencias especificas ordenadas por criterio de relevancia: (1) conocer
el marco normativo regulador de las relaciones laborales (6,18%), (2) conocer el
marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la protecciéon social
complementaria (5,00%), (3) disponer de conocimientos de direccién y gestion de
recursos humanos (4,41%), (4) asesorar y/o gestionar en materia de empleo y
contratacion laboral (3,82%), (5) seleccionar y gestionar informaciéon y
documentacion laboral en los distintos ambitos (3,53%), (6) asesoramiento y
gestion en materia de Seguridad Social, Asistencia Social y protecciéon social
complementaria (3,24%), (7) adquirir conocimientos en materia de salud laboral y
prevencion de riesgos laborales (3,24%), y (8) disponer de conocimientos de
economia y mercado de trabajo (3,24%).

A nivel profesional (ver tabla 3), se observa que entre las 10 competencias
mas valoradas por los profesionales destacan dos competencias generales: (1) ser
capaz de resolver problemas y tomar decisiones en su ambito disciplinar (3,52%),
y (2) ser capaz de gestionar la informaciéon y el conocimiento en su ambito
disciplinar, incluyendo saber utilizar como usuario las herramientas basicas en TIC
(2,95%), y ocho competencias especificas: (1) conocer el marco normativo
regulador de las relaciones laborales (5,23%), (2) conocer el marco normativo
regulador de la Seguridad Social y de la proteccién social complementaria (4,55%),
(3) asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratacién laboral (3,86%),
(4) asesoramiento y gestion en materia de Seguridad Social, Asistencia Social y
proteccidn social complementaria (3,75%), (5) adquirir conocimientos en materia
de salud laboral y prevenciéon de riesgos laborales (3,52%), (6) conocer los
elementos juridicos basicos de las relaciones sociales y del trafico juridico (3,30%),
(7) representacion técnica en el ambito administrativo y procesal y defensa ante
los tribunales (3,18%), y (8) capacidad para trabajar en equipo y para relacionarse

con otras personas del mismo o distinto ambito profesional (2,95%).



Tabla 3. Competencias mas relevantes para profesionales, profesores universitarios y egresados

D. EGRESADOS PROFESOR | GRADUADOS | DIRECTORES | PROFESIONA
TIPO COMPETENCI DESCRIPCION TITULACION | SOCIALES | DERRHH L
A
ESPECIFICA | CET 1. Conocer el marco normativo regulador de las relaciones laborales.
) Conocer el marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la
ESPECIFICA | CET 2. proteccion social complementaria.
ESPECIFICA | CET 21. Asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratacion laboral.
) Asesoramiento y gestion en materia de Seguridad Social, Asistencia
ESPECIFICA | CET 22. Social y proteccion social complementaria.
Ser capaz de resolver problemas y tomar decisiones en su dmbito
GENERAL | CGT 3. disciplinar.
) Adauirir conocimientos en materia de salud laboral y prevencion de
ESPECIFICA | CET 8. riesgos laborales.
) Conocer los elementos juridicos basicos de las relaciones sociales y del
ESPECIFICA | CET 12. tréfico juridico.
) Representacion técnica en el ambito administrativo y procesal y defensa
ESPECIFICA | CET 23. ante los tribunales.
Capacidad para trabajar en equipo y para relacionarse con otras personas
GENERAL | CTI6. del mismo o distinto dmbito profesional.
Ser capaz de gestionar la informacion y el conocimiento en su dmbito
disciplinar, incluyendo saber utilizar como usuario las herramientas
GENERAL | CTI 3. bésicas en TIC.
ESPECIFICA | CET 4. Disponer de conocimientos de direccion y gestion de recursos humanos.
) Seleccionar y gestionar informacion y documentacion laboral en los
ESPECIFICA | CET 13. distintos dmbitos.
Considerar la ética y la integridad intelectual como valores esenciales de
GENERAL CTl 4. la practica profesional.
GENERAL | CGT 4. Desarrollar habilidades en las relaciones interpersonales.
) Realizar funciones de representacion y negociacion en diferentes ambitos
ESPECIFICA | CET 19. de las relaciones laborales.
GENERAL | CGT 2. Desarrollar habilidades para la organizacion y planificacion. S |14 213 9 J273f 24 2713
GENERAL | CGT 5. Ser capaz de razonar criticamente. 3 088 273 8 | 2421 23 | 261
GENERAL | CGT 1. Adquirir capacidad de andlisis y de sintesis. 5 | 147 255 | 9 273 23 | 261
) Aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestion de recursos 9 | 265 182 250
ESPECIFICA | CET 17. humanos (politica retributiva, seleccion, formacion, etc.). ' ' '
Ser capaz de expresarse correctamente en espafol en su dmbito
GENERAL | CTI 1. disciplinar. 6 | 176 10 [294] 14|25 e
GENERAL CGT 6. Desarrollar habilidades para el aprendizaje autonomo. 4 118 9 | 265] 14 | 255 7 2121 21 | 239
GENERAL | CGT 7. Desarrollar capacidad creativa, iniciativa y espiritu emprendedor. 4 |18 7 | 206 11 1200 9 |273) 20 | 227
) Interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las relaciones
ESPECIFICA | CET 30. laborales aplicando conocimientos a la practica. SRR ¢ | 2 R
Asesoramiento a organizaciones sindicales y empresariales, y a sus
ESPECIFICA | CET 20, afiliados. 2 |09 5 14|13 1236 6 ) 182] 19 ) 216
ESPECIFICA | CET 10. Disponer de conocimigntos de economia y mercado de trabajo. 9 | 269 - Hop200) 7 212 )8 1208
Ser capaz de proyectar los conocimientos, habilidades y destrezas
adquiridos para promover una sociedad basada en los valores de la 2 0,59 2 059 | 12 | 218 5 1,52 17 | 1,93
GENERAL CTI 5. libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo.
ESPECIFICA | CET 3. Adquirir conocimientos de organizacion y direccion de empresas. 10 | 2,94 9 | 265 7 1,21 9 2,031 16 | 1,82
) Adaquirir conocimientos de psicologia del Trabajo y técnicas de
ESPECIFICA | CET 6. negociacion. -I £ 2061 6 | 109 |FHOS08 16 | 1,82
) Participar, coordinar y desarrollar grupos de personas y equipos de
ESPECIFICA | CET 18. trabajo. 10042941 5 |14r| 7|12 - 161,82
Realizar analisis y diagnasticos, prestar apoyo y tomar decisiones en
) materia de estructura organizativa, organizacion del trabajo, estudios de 5 1,47 1 0,29 7 1,27 8 242 | 14 | 1,59
ESPECIFICA | CET 15. métodos y tiempos de trabajo.
) Participar en la elaboracion y diserfio de estrategias organizativas,
ESPECIFICA | CET 16. desarrollando la estrategia de recursos humanos. 8 1285) 7 ]206) 5 09 7o 212 ) 12 ] 1,36
Participar en la planificacion y disefio, asesoramiento y gestion, de los
) sistemas de prevencion de riesgos laborales y promocion de la salud 5 (147 | 5 |147 ) 7 | 127 6 |182] 12 |136
ESPECIFICA | CET 27. laboral.

Fuente: Elaboracion propia

25 competencias mas relevantes para la insercion laboral I:I



10 competencias mas relevantes para la insercion laboral -

Tabla 3 (Cont). Competencias mas relevantes para los profesionales, profesores universitarios y egresados

PROFES | GRADUA
D EGRESA | OR pos | MRECTO [ proFES|
TIPO | ~oOMPETE DESCRIPCION DOS | TITULACI | SOCIALE | "o ONAL
ON S
NCIA
N % N % N % N % N %
ESPECIF Aplicar las distintas técnicas de evaluacion y auditoria
ICA CET 28. sociolaboral. 2 [059] 5 (147 8 |145| 4 |121] 12 |1,36
FCSAPECIF CET 9. Conocer la teoria y los sistemas de relaciones laborales. 2 (059 7 |206| 7 |127| 2 |061] 11 |1,25
ESPECIF CET 29. Analisis _cr'|t|co de las deC|s_|ones emanadas de los agentes o |ooo| 2 |oso| 7 127 4 |121] 11 125
ICA gue participan en las relaciones laborales.
ESPECIF CET 11. Adq_umr conocimientos relacionados con las politicas 4 |118| 5 |147] 6 |200| 4 |121] 10 |114
ICA sociolaborales.
ESPECIF Comprender la relacién entre procesos sociales y la
ICA CET 33. dindmica de las relaciones laborales. L [029] 5 [147] 5 |091] 3 |091f 8 1091
ESPECIF Analizar las politicas sociolaborales de agentes sociales e
ICA CET 32. instituciones publicas que afectan a la empleabilidad de 1 (0,29 5 |147] 5 |091| 3 |091] 8 (0,91
diferentes colectivos.
ESPECIF Analizar y comprender el contexto y el caracter dinamico y
ICA CET 31. cambiante de las relaciones laborales en el ambito nacional | 2 |059] 5 |147] 5 |091| 3 |091] 8 |[091
e internacional.
GENERA . L . L
L CTI7. Desarrollar habilidades de iniciacion a la investigacion. 1 (029] 3 |088| 6 |109| 2 |061] 8 (091
ESPECIF CET 25. Sel(_ecmonafr e |nterpret'ar datos e indicadores ' 2 loso| 5 |147| 3 loss| 3 |091| 7 |os0
ICA socioecondémicos relativos al mercado de trabajo.
GENERA CTI 2. (;omprendgr y expresarse en un |d|oma e’xtranjero ensu 4 |118] 2 |osol 4 |073| 3 |o91] 7 |os0
L ambito disciplinar, particularmente el inglés.
GENERA Adquirir una actitud de compromiso con el entorno local y
L CGT 8. sus ciudadanos. 2 [059] 2 (059] 4 |0,73| 3 |091] 7 |0,80
Elaborar, desarrollar y evaluar planes de formaciéon
ESPECIF ocupacional y continua en el &mbito reglado y no reglado, y
ICA CET 26. actuaciones encaminadas a mejorar la empleabilidad y a 4 |118) 2 10591 3 1055 4 (1211 7 080
responder a las necesidades del sistema productivo.
ESPECIE Desarrollar trabajos de investigacién en el ambito laboral y
ICA CET 14. saber aplicar técnicas cuantitativas y cualitativas de 0O (000 4 |1,18] 3 |055| 1 (0,30} 5 |07
investigacion social.
ESPECIF CET 24. Elabora_r’, |mp|e'mentar,y _evalu_ar est(:f\teg|as territoriales de 1 lo29] 1 |o20| 1 |o1s| 2 |oe1| 4 |o045
ICA promocién socioecondmica e insercion laboral.
ESPECIF Adquirir conocimientos de sociologia del trabajo y técnicas
ICA CET 5. de investigacion social. 0O [000] 5 (147] 2 |036| 1 |030] 3 |034
FCSAPECIF CET 7. Conocer la Historia Social y de las relaciones laborales. 4 |118| 5 (147] 2 |036| 1 [0,30] 2 |0,23

Fuente: Elaboracion propia

25 competencias mas relevantes para la insercion laboral I:I

10 competencias mas relevantes para la insercion laboral -

Al comparar las preferencias de los directivos de Recursos Humanos frente
a los Graduados Sociales, se encuentra que los primeros demandan en el mercado
laboral mas competencias generales como desarrollar habilidades en las relaciones
interpersonales (3,33%) y especificas como (1) realizar funciones de
representaciéon y negociaciéon en diferentes ambitos de las relaciones laborales
(3,03%), (2) disponer de conocimientos de direcciéon y gestion de recursos
humanos (4,24%), (3) aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestion de

recursos humanos (3,64%) y (4) adquirir conocimientos de psicologia del Trabajo




y técnicas de negociacion (3,03%). Los graduados sociales demandan en el
mercado de trabajo mas competencias especificas orientadas a seleccionar y
gestionar informacion y documentacion laboral en los distintos ambitos (3,27%).
No obstante, estas diferencias son matizadas si se amplia el analisis a las 25
competencias mas valoradas por el conjunto de profesionales, donde existe
solapamiento casi total entre las opiniones de los directivos de Recursos Humanos

y los Graduados Sociales.

En los colectivos examinados, el 83,87% de los egresados, el 100% de los
profesores de la titulacion y el 84,06% de los profesionales (84,62% de los Graduados
Sociales y 82,35% de los directivos de Recursos Humanos) considera que las 48
competencias de la memoria del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos
recogen las competencias que se les exigen a los universitarios en su incorporacion al
mercado de trabajo. Entre los entrevistados no conformes, principalmente profesionales,
se aflade que en el mercado laboral se exige, adicionalmente, a los estudiantes,
competencias relacionadas con la aplicacion de préacticas fiscales, contables vy

mercantiles.

3.3.3 Competencias requeridas e imprescindibles para el estudiante de Grado de

Relaciones Laborales y Recursos Humanos

Entendemos como competencias requeridas e imprescindibles, aquellas que
son compartidas por los diferentes colectivos analizados (estudiantes, egresados,
profesores y profesionales). Asi, para examinar las competencias requeridas e
imprescindibles, se revisan de forma amplia las competencias. Se han evaluado las
25 competencias mas valoradas de cada colectivo (ver tabla 5), y se seleccionan
aquellas que son coincidentes para todos los colectivos. Asi, un estudiante del
Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos ha de poseer necesariamente
las siguientes competencias:

COMPETENCIAS GENERALES
e Ser capaz de resolver problemas y tomar decisiones en su ambito disciplinar.
e Ser capaz de gestionar la informacidn y el conocimiento en su dmbito disciplinar,
incluyendo saber utilizar como usuario las herramientas basicas en TIC.
e (apacidad para trabajar en equipo y para relacionarse con otras personas del
mismo o distinto ambito profesional.

e Ser capaz de expresarse correctamente en espafiol en su ambito disciplinar.
e Desarrollar habilidades para la organizacion y planificacion.



e Desarrollar habilidades en las relaciones interpersonales.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

e Conocer el marco normativo regulador de las relaciones laborales.

e Conocer el marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la proteccion
social complementaria.

e Asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratacién laboral.

e Asesoramiento y gestion en materia de Seguridad Social, Asistencia Social y
proteccion social complementaria.

e Adquirir conocimientos en materia de salud laboral y prevencién de riesgos
laborales.

o Conocer los elementos juridicos basicos de las relaciones sociales y del trafico
juridico.
Disponer de conocimientos de direccion y gestién de recursos humanos.

e Seleccionar y gestionar informaciéon y documentaciéon laboral en los distintos
ambitos.

e Disponer de conocimientos de economia y mercado de trabajo.

e Aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestiéon de recursos humanos.

Conclusiones

Con el presente trabajo, se ha encontrado que la formacién que se imparte en la
Universidad de Murcia, dentro del Grado de Relaciones Laborales y Recursos, tiene
un alto nivel de aceptaciéon para alumnos, egresados, profesores y profesionales.
Todos los colectivos consideran que se trata de un plan de estudios adecuado, con
el que satisfacer las demandas del mercado de trabajo. Estos hallazgos, ademas,
respaldan la validez de los libros blancos elaborados por ANECA, en concreto, de la
guia de Ciencias Laborales y Recursos Humanos (ANECA, 2005). Su nivel de
aceptacion es alto, una vez transcurridos 10 afios desde su elaboracion. Las
adaptaciones realizadas en el sistema de formacion universitario se han adaptado

a los cambios y exigencias del mercado laboral cambiante (Cajilde et al., 2002).

Se puede con el presente trabajo, aportar luz a las dudas planteadas por el estudio
Tertiary Education for the Knowledge Society, realizado por la Organizacién para
la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE, 2008), e indicar que los
universitarios si reciben una educacién pertinente y ajustada a las exigencias del
mercado de trabajo. Nuestros estudiantes si adquieren unas capacidades y

habilidades apropiadas a las exigidas en el mundo laboral.

Tabla 5. Competencias compartidas entre estudiantes, egresados, profesores y profesionales



PROFESOR

ESTUDIANTE | EGRESADO UNIVERSITARIO PROFESIONAL

CET 1. | Conocer el marco normativo regulador de las relaciones laborales. () (1) () oo
CET 2. | Conocer el marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la proteccion social complementaria. oo oo oo oo
;ET Asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratacion laboral. 0 o0 oo oo
CET Asesoramiento y gestion en materia de Sequridad Social, Asistencia Social y proteccion social o .o .o .o
22. complementaria.
CET 8. | Adquirir conocimientos en materia de salud laboral y prevencion de riesgos laborales. () (1) (1) oo
CGT 3. | Ser capaz de resolver problemas y tomar decisiones en su ambito disciplinar. oo . e o0
CTI3. Ser capaz dg gestionar Ia. informa,cilén y el conocimiento en su dmbito disciplinar, incluyendo saber utilizar o .o N o

como usuario las herramientas bésicas en TIC.
?gT Conocer los elementos juridicos bésicos de las relaciones sociales y del trafico juridico. () (1) . [
CTl6. graoagg:gﬁglpara trabajar en equipo y para relacionarse con otras personas del mismo o distinto ambito o .o N o
CET 4. | Disponer de conocimientos de direccion y gestion de recursos humanos. (X oo oo .
%T Seleccionar y gestionar informacion y documentacion laboral en los distintos dmbitos. . ° oo °
%T Disponer de conocimientos de economia y mercado de trabajo. ° . oo .
CTI1. | Ser capaz de expresarse correctamente en espafol en su dmbito disciplinar. ° . ° .
CGT 2. | Desarrollar habilidades para la organizacion y planificacion. ° . . °
CGT 4. | Desarrollar habilidades en las relaciones interpersonales. ° ° . .
CET Aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestion de recursos humanos (politica retributiva, .o N N N
17. seleccion, formacion, etc.).
%T Representacion técnica en el ambito administrativo y procesal y defensa ante los tribunales. ° . (X
CGT 5. | Ser capaz de razonar criticamente. ° oo .
CET 6. | Adquirir conocimientos de psicologia del Trabajo y técnicas de negociacion. (X oo .
CET Participar en la elaboracion y disefio de estrategias organizativas, desarrollando la estrategia de recursos o o o
16. humanos.
CET 3. | Adquirir conocimientos de organizacion y direccion de empresas. ° . .
CET Interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las relaciones laborales aplicando conocimientos a la N N N
30. practica.
CGT 1. | Adquirir capacidad de andlisis y de sintesis. ° . .
CGT 6. | Desarrollar habilidades para el aprendizaje auténomo. . .
CGT 7. | Desarrollar capacidad creativa, iniciativa y espiritu emprendedor. . .
CTI 4. | Considerar la ética y la integridad intelectual como valores esenciales de la practica profesional. . .
SST Asesoramiento a organizaciones sindicales y empresariales, y a sus afiliados. ) .
%T Participar, coordinar y desarrollar grupos de personas y equipos de trabajo. oo .
CET Participar en la planificacion y disefio, asesoramiento y gestion, de los sistemas de prevencion de riesgos o o
27. laborales y promocion de la salud laboral.
%T Realizar funciones de representacion y negociacion en diferentes ambitos de las relaciones laborales. °
CET 9. | Conocer la teoria y los sistemas de relaciones laborales. .
CET Realizar analisis y diagnosticos, prestar apoyo y tomar decisiones en materia de estructura organizativa, N
15. organizacion del trabajo, estudios de métodos y tiempos de trabajo.
CTI 2. | Comprender y expresarse en un idioma extranjero en su dmbito disciplinar, particularmente el inglés. °
$1ET Adauirir conocimientos relacionados con las politicas sociolaborales. °
CTls. Ser capaz de proyectar los conocimientos, habilidades y destrezas adquiridos para promover una sociedad o

basada en los valores de la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo.

Fuente: Elaboracion propia; ee 10 competencias més relevantes; ® 25 competencias mas relevantes para la insercion laboral;




La visidén que comparten egresados, profesores universitarios y académicos es alta.
Examinadas las 25 competencias mas relevantes para la incorporacion al mercado
de trabajo, coinciden en 18 de las 25 competencias. Y si se considera la opinion de
los estudiantes del grado, ese nivel de coincidencia queda en 16 de las 25

competencias.

El Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos es un titulo creado desde
las antiguas Diplomatura en Relaciones Laborales y Licenciatura en Ciencias del
Trabajo. Se trata de un grado que ha sido creado, a partir, de planes de estudios ya
consolidados y pensados. Seria interesante conocer si la vision compartida entre
alumnos, egresados, profesores y profesionales aparece en igual medida para otras
titulaciones mas novedosas dentro del mercado. De igual forma, seria interesante
conocer si ese mismo grado de solapamiento se produciria en un titulo de grado de

3 afos.

Dentro de los estudiantes, los alumnos de primer curso son los que tienen una
vision mas distorsionada del mercado de trabajo, pero a medida que avanzan en el
grado, la visién de las competencias se aproxima en mayor medida a las requeridas
en el mercado de trabajo. Podemos destacar, que muchos de nuestros estudiantes
de primer curso, no entran con una vision clara de lo que el mercado de trabajo les
exigira al finalizar sus estudios. Seria interesante conocer el nivel de conocimiento
previo que tienen de la titulacidn, aportaria luces a la mejora del sistema de

formacidén universitario en el grado.

En términos generales, se puede indicar que al alumno del grado de Relaciones
Laborales y Recursos Humanos se le exigen competencias y capacidad para
resolver problemas y tomar decisiones, trabajar en equipo y tener habilidades
para las relaciones interpersonales, gestionar la informacién y el conocimiento en
su disciplina, saber utilizar las herramientas en TIC y ser capaz de organizar y
planificar su trabajo. Y en términos especificos, al graduado se le exige que sepa
poner en valor sus conocimientos en normativa de Relaciones Laborales,
Seguridad Social, salud laboral y prevencién de riesgos laborales, relaciones
sociales y del trafico juridico, empleo y contratacion. Al alumno se le pide que sea
capaz de dirigir y gestionar recursos humanos, aplicando técnicas y tomando

decisiones pertinentes al respecto. Por ultimo, se le exige que sepa seleccionar y



gestionar informacion y documentacion laboral, y que disponga de conocimientos
de economia y mercado de trabajo. Resulta sorprendente, que no se considere
imprescindible, la capacidad de aprendizaje auténomo, el desarrollo de la
capacidad creativa y emprendedora, y el dominio de un idioma extranjero

(particularmente ingles).

Por ultimo, este estudio no estad exento de limitaciones, de la que somos
conscientes y que, a su vez, podemos proporcionar lineas fructiferas para la
investigacion futura. En primer lugar, seria conveniente incluir el andlisis explicito
del proceso de transferencia de competencias al mercado de trabajo, y aportar
nuevas evidencias que clarifiquen la de otros estudios previos (Hammer et al,,
2005; Hakel y Halpern, 2005; Austin et al., 2006). En segundo lugar, las medidas
utilizadas para las competencias permiten realizar solo un analisis de frecuencias.
El presente trabajo es un estudio aproximativo, por eso se ha optado por este tipo
de escala. En el futuro, seria adecuado incorporar otro tipo de escalas (Likert,

diferencial semantico,...), y realizar modelos y analisis mas complejos.
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