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COMPETENCIAS LABORALES UNIVERSALES-UNIFICAR TÍTULO Y OBJETIVO, TEXTO EN GENERAL

RESUMEN
Las competencias laborales universales se refieren a los conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para cumplir con una determinada actividad, la evaluación de las mismas en los procesos de selección, proporciona pautas y criterios sobre las habilidades, conocimientos y destrezas de los candidatos. El objetivo de la investigación es evaluar las competencias universales que poseen los catedráticos de la Universidad Técnica del Norte. El estudio es cuasi experimental, cuanti-cualitativo. La técnica que se utilizó fue la documental más la aplicación de un test o inventario de competencias a una muestra de docentes de todas las facultades de la Institución. Como resultado se pudo determinar que la competencia más desarrollada es, aprendizaje continuo y la de menor puntuación es trabajo en equipo. Estos resultados brindarán criterios para la implementación de estrategias de mejora y fortalecimiento profesional.
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Universal labor competencies refer to the knowledge, skills and abilities necessary to fulfill a certain activity, the evaluation of them in the selection processes, provides guidelines and criteria on the abilities, knowledge and skills of the candidates. The objective of the research is to evaluate the universal competencies held by the professors of the Universidad Técnica del Norte. The study is quasi-experimental, quantitative-qualitative. The technique used was the documentary plus the application of a test or inventory of competences to a sample of teachers from all the faculties of the Institution. As a result, it was determined that the most developed competence is continuous learning and that the lowest score is teamwork. These results will provide criteria for the implementation of improvement and professional strengthening strategies.
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Introducción  

El enfoque de competencias laborales nace de la necesidad de mantener una mejora constante que permita a los profesionales acoplarse de manera eficiente a los cambios del entorno institucional, permitiéndole ejecutar y transferir el saber, el saber hacer y el saber ser. Estas competencias se agrupan por niveles en conformidad al grado y la complejidad. 

La competencia laboral puede agruparse también por niveles, según el grado de calificación y complejidad requerido, El modelo de agrupamiento por niveles de competencia más conocido es el desarrollado por Gran Bretaña, el cual ha servido de guía para determinar los niveles de calificación de las competencias en la mayoría de los países que han incursionado en la formación y certificación por áreas ocupacionales (Ludeña, 2004, pág. 17).
La competencia laboral es la suma de los conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para cumplir una actividad o función, “las competencias se refieren a las características que las personas necesitan para obtener y sustentar una ventaja competitiva”  (Chiavenato, 2011, pág. 257),  la adquisición, desarrollo y aplicación de estas, permite a un profesional transformar los métodos y técnicas a partir del conocimiento teórico-metodológico adquirido en el transcurso de su formación profesional (García B. , 2008).

El mercado laboral es cada vez más competitivo y el desarrollo de habilidades se vuelve una tarea de cada profesional para incrementar sus capacidades, laborales, según la OIT, “El mundo donde se desenvuelve hoy la empresa es más competitivo y dotado de una mayor cantidad de participantes que buscan aumentar su intervención en mercados compartidos por la creciente globalización” (Organización Internacional del Trabajo, 1996, pág. 3).

El enfoque por competencias ha tenido sus críticas y controversias, a través del tiempo haciendo un recorrido por la historia, se puede evidenciar que la definición de estándares ha representado el dar solución a la necesidad de desarrollar un talento humano que se adapte fácilmente a las nuevas exigencias de un mundo globalizado (García B. , 2008).  En la actualidad, el capital intelectual ha sido uno de los factores más importantes, para la organización puesto que el factor humano se desarrolla y mejora continuamente encasillando su accionar al cumplimiento de las metas organizacionales a decir de  (Zubillaga & otros, 2007, pág. 42) “Una organización puede contar con recursos financieros, maquinaria, procedimientos administrativos, computadoras, tecnología de punta, etcétera, pero si no hay alguien que sepa, quiera y pueda utilizarlos, esos recursos van a quedar inmóviles”.  El desarrollo de los conocimientos, destrezas y habilidades necesarios para el desempeño de una actividad se traduce en satisfacción laboral por parte del trabajador al sentirse competente y preparado para asumir las responsabilidades que se deriven de su puesto de trabajo, para (Grifin, 2010), la satisfacción de un trabajador es el grado en que una persona encuentran gratificación o satisfacción en su trabajo, muestra que los factores personales, organizacionales, de grupo, supervisores, políticas y compensaciones, determinan esa actitud. 

Ecuador a través de la constitución del 2008 y el plan del buen vivir ejerce la administración pública entorno a conceptos tales como procesos, enfoque de resultados, calidad; y algo muy significativo, es que se habla de desarrollo de competencias en la educación, por ejemplo en el reglamento de régimen académico encontramos que lo expresado determina que los futuros profesionales de la patria tengan claramente desarrolladas las diferentes competencias que necesitarán para ejercer de manera eficiente sus funciones.  

En la ley orgánica del servicio público y su reglamento también se establece en varios de sus artículos que las competencias y su medición son fundamentales para la contratación de los nuevos servidores públicos. Si nos regimos entonces bajo el concepto de que todos quienes ejercen cargo público deben cumplir con las competencias que permitan desarrollar de manera adecuada sus labores, y en vista de que en el reglamento de carrera y escalafón del profesor e investigador del sistema de educación superior (codificación), no especifica dichas destrezas, pero deja la posibilidad de adicionar requisitos bajo la autonomía de las universidades.  

Con este contexto el presente trabajo tiene la finalidad de analizar de forma específica cada una de las competencias laborales identificadas para los docentes de la Universidad Técnica de Norte y establecer su nivel e idoneidad, además servirá de base para plantear estrategias generales de mejora en aras del mejoramiento profesional y de la calidad en la educación.  Producto del presente trabajo es la validación del inventario de competencias (ICU-UTN) ESTO NO TIENE RELACIÓN CON EL OBJETIVO, para ser usado en los procesos de selección de nuevos profesionales a la Institución.


Metodología 

Tipo de Investigación  
El estudio es cuasi experimental, cuanti-cualitativo, en vista que se diseñó y aplicó un inventario de competencias, creado en la Carrera de Psicología General de la Universidad Técnica del Norte, el que se aplicó a los profesores de las diferentes facultades, para la interpretación y análisis se conformó con variables dependientes e independientes haciendo la comparación de resultados mediante cuadros estadísticos. NO SE DEBE EXPLICAR SÓLO DECIR EL DISEÑO METODOLÓGICO

Métodos
Inductivo. - Este método permitió realizar un análisis específico y de carácter particular con el uso de afirmaciones o descripción de conductas, para llegar a la generalidad en la aplicación y evaluación de las competencias laborales. 
Deductivo. - La teoría referente al tema, facilitó realizar contexto general para llegar a los aspectos particulares de cada competencia laboral, definiendo así eventos específicos que determinan una competencia en particular.
Analítico-sintético. - Las competencias laborales identificadas, valoradas, medidas fue la base del desarrollo para la síntesis y el posterior análisis de cada uno de los grupos de estudio.     TIENE UN FORMATO DE TRABAJO ESCOLAR, SÓLO DEBE DECIRSE EL TIPO DE ESTUDIO Y MÉTODO.

Técnicas e instrumentos
El Instrumento usado fue el test o inventario de Competencias Universales (ICU-UTN) FALTA LA REFERENCIA que es de fácil aplicación, con una duración aproximada de 20 a 30 minutos y consiste en contestar en una hoja de respuestas con 48 afirmaciones en conformidad con su nivel de apego o comodidad, en una escala cuantitativa de 1 a 5 y cualitativa que consiste en estar completamente de acuerdo a completo desacuerdo. Las competencias evaluadas fueron: trabajo en equipo, orientación de servicio, orientación a los resultados, flexibilidad, construcción de relaciones, conocimiento del entorno organizacional, iniciativa, aprendizaje continuo, las que fueron propuestas por el Ministerio de Relaciones Laborales del Ecuador REFERENCIA.

Población y Muestra
El trabajo de campo fue iniciado definiendo una muestra compuesta por 123 docentes de la Universidad Técnica del Norte distribuidas de la siguiente manera: 


Tabla 1 Conformación total de la muestra por variables, Elaboración propia. MODIFICAR LA TABLA ES CONFUSA, DECIR LOS DATOS MÁS IMPORTANTES EN EL TEXTO.
	SEXO
	Mujeres
	37
	123

	
	Hombres
	86
	

	NIVEL DE EDUCACIÓN
	Tercer nivel
	35
	123

	
	Maestría
	74
	

	
	PhD.
	13
	

	
	Otro DECIR CUÁL ES
	1
	

	EDAD
	25 - 30 años
	18
	123

	
	31 - 35 años
	22
	

	
	36 - 40 años
	22
	

	
	41 - 45 años
	19
	

	
	46 - 50 años
	18
	

	
	50 y mas
	24
	

	TIEMPO DE SERVICIO
	0 -1 AÑO
	40
	123

	
	1-3 AÑOS
	27
	

	
	3 - 5 AÑOS
	24
	

	
	5 - 10 AÑOS
	19
	

	
	10 - 15 AÑOS
	4
	

	
	15 + AÑOS
	9
	



En la tabla Nro. 1 se puede observar la conformación de la muestra que, es muy variada y diversa para obtener un resultado más concreto y un análisis objetivo.  La que define algunas variables como: sexo, nivel de educación, edad, tiempo de servicio.  ESTO SE DICE ANTES DE PRESENTAR LA TABLA, EN EL DISEÑO DEBEN ANOTARSE LAS VARIABLES QUE SE ANALIZARÁN EN LOS RESULTADOS

Preguntas de Investigación
El trabajo tuvo como marco de referencia las siguientes preguntas científicas, mismas que se tomaron como referencia para el desarrollo y orientación de los objetivos en el proceso de investigación. 
· ¿Es importante el análisis específico de cada una de las competencias laborales a los docentes de la Universidad Técnica del Norte?
· ¿Es necesario plantear estrategias de desarrollo para fortalecer las competencias laborales? 
· DEBEN ESTAR EN TEXTO, AL FINAL DE LA INTRODUCCIÓN. LAS PREGUNTAS NO DEBEN DAR OPCIÓN A CONTESTAR CON UN SI O UN NO.
 
Resultados


Figura 1 Cuadro general de competencias laborales, Elaboración propia.FUENTE DIRECTA, REVISAR CRITERIOS APA, REVISAR EL TÍTULO DE LA FIGURA
ANTES DE PRESENTAR LAS TABLAS SE EXPLICAN
LOS RESULTADOS SE EXPRESAN EN DATOS Y NO SE DEBEN MEZCLAR CON LA DISCUSIÓN.

En la Figura Nro. 1 se puede apreciar de forma general cual es el nivel de competencia de los Docentes de la Universidad Técnica del Norte, teniendo como resultado que la competencia más desarrollada es el aprendizaje continuo, este resultado da mucho optimismo en la academia, debido a que evidencia el interés de los docentes a la capacitación y por ende al mejoramiento de la educación superior en nuestro país.  Esta competencia es la mejor puntuada en los docentes para mejorar y adaptarse rápidamente a las nuevas exigencias de la educación superior.  No obstante, existen otras que necesitan desarrollarse por sus bajos niveles y estas son: la flexibilidad y el trabajo en equipo, se debe tomar en consideración esos resultados para emprender acciones de reforzamiento de habilidades y reducir la brecha entre lo requerido y el perfil del docente para emprender programas de fortalecimiento y adquisición de las habilidades necesarias para un buen desempeño laboral. Para (Zabala 2009) establece que la idea de que al final, como cualquier otra profesión, la docencia constituye un espacio propio y distinto de competencias profesionales. Esas competencias docentes, también en la enseñanza universitaria, están constituidas por conocimientos y por habilidades específicas.

A continuación, se describe los resultados de la investigación por competencias, analizados por las variables que fueron evaluadas en el proceso.


 Figura 2  Trabajo en equipo, Elaboración propia. FIGURA CONFUSA, ESTÁN MEZCLADAS LAS VARIABLES
El trabajo en equipo se refiere a la habilidad de integrarse y cooperar activamente con el equipo de trabajo de una manera coordinada y coherente.
Como se puede observar en la figura 2, las personas que tienen de 0 a 1 año y de diez años en adelante, tienen un porcentaje alto en esta competencia y se puede afirmar que crean un buen clima de trabajo y espíritu de cooperación. Las personas con alto nivel de este factor tienen la tendencia de actuar como mediadores en la resolución de conflictos en el equipo de trabajo. 
La mayoría de variables que obtuvieron puntajes intermedios, son personas que promueven la participación de su equipo, toman en consideración las opiniones de los demás y mantienen una buena predisposición para aprender de su equipo de trabajo, sin llegarse a comprometer emocionalmente con su equipo.


Figura 3 Orientación de servicio, Elaboración Propia.
La orientación de servicio implica un deseo de ayudar o de servir a los demás, llegando a determinar sus expectativas y necesidades, alinean sus esfuerzos enfocadas a las necesidades de sus compañeros de trabajo, estudiantes y usuarios. En la figura 3 es evidente que las personas que tienen más de diez años en la Institución cuentan con un alto puntaje en esta competencia, Por lo tanto, se puede afirmar que este grupo cuenta con un gran interés en servir a los usuarios internos o externos con agilidad y cortesía.

Este tipo de personas se caracterizan por identificar las necesidades del usuario interno o externo; en ocasiones se anticipa a ellas aportando soluciones a la medida de sus requerimientos.

Se puede observar además una diferencia entre hombres y mujeres, en la cual el que el sexo femenino posee mayor competencia de orientación al servicio, aunque la brecha no es muy grande.




Figura 4  Orientación a los resultados, Elaboración propia.
Esta competencia hace referencia al esfuerzo por trabajar con minuciosidad y con altos estándares tanto en tiempo como en calidad.
En la figura 4 se puede observar que las mujeres son las que mayor desarrollada tienen esta competencia en relación con los hombres.  Las personas con altos puntajes en este factor, realizan constantemente las acciones que se consideren necesarias para alcanzar los objetivos propuestos. Además, se evidencia que los docentes con más de diez años en la institución, tienen el menor puntaje. 


Figura 5 Flexibilidad, Elaboración propia.

La flexibilidad es la habilidad de salir de su zona de confort, adaptarse y ejecutar una labor variada en distintos contextos, ya sean físicos o psicológicos, esta es la competencia con menos desarrollo en los docentes de la Universidad Técnica del Norte, esta situación se manifiesta como la habilidad de buscar y aplicar respuestas ágiles y eficaces frente a situaciones, personas y responsabilidades cambiantes, mas no el hecho de modificar las acciones para enfrentar los nuevos retos de la institución. 


Figura 6 Construcción de relaciones, Elaboración propia (2017)
Esta competencia se refiere a la capacidad de construir y mantener relaciones con usuarios internos y externos de la institución.
Como se puede apreciar en la figura 6, las mujeres son las que mejor desarrollada tienen esta competencia seguidos de los docentes que tienen de 0 a 3 años de antigüedad, este resultado sugiere que estas personas construyen relaciones beneficiosas para el usuario interno, externo y la organización, que le permiten alcanzar los objetivos.  Para (García G. R., 2006) “La flexibilidad del trabajo implica la necesidad de ocupar a trabajadores en áreas diferentes en función de sus conocimientos y de acuerdo a la coyuntura a que se enfrente la empresa”.  En puntajes medios, entablan relaciones a nivel laboral, inicia y mantiene relaciones sociales con sus pares, usuarios y proveedores, en este rango se ubican el resto de variables de la investigación. 


Figura 7 Conocimiento del entorno organizacional, Elaboración propia.
El conocimiento del entorno se refiere a la habilidad para percibir y analizar las relaciones de la influencia en la institución o fuera de ella, usuarios, estudiantes y proveedores, etc. Además, es la capacidad de adelantarse a lo que puede ocurrir y como esto puede afectar al normal funcionamiento de institución, incluye la capacidad de prever la forma en que los nuevos acontecimientos o situaciones afectarán a las personas y grupos de la institución.

En la figura 7 se puede observar que existe una igualdad entre todas las variables con pequeñas diferencias, razón por la cual se puede concluir que en su mayoría los docentes de la Universidad Técnica del Norte tienen un desarrollo medio de la competencia “conocimiento del entorno organizacional”, utilizan las normas, la cadena de mando y los procedimientos establecidos para cumplir con sus responsabilidades y responden a los requerimientos explícitos. 


Figura 8 Iniciativa, Elaboración propia.
La iniciativa se refiere a la predisposición para actuar proactivamente. Los niveles de actuación van desde concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la búsqueda de nuevas oportunidades o soluciones a problemas.
Como se puede observar en la figura 8 quienes tienen puntajes altos en esta competencia son las mujeres y los docentes que trabajan de 0 a 1 año en la Institución. Este grupo de personas se caracterizan por estar siempre a un paso adelante a los eventos con una visión estratégica; crean oportunidades y solucionan problemas. Están siempre motivando y promoviendo la iniciativa y las ideas creativas.




Figura 9 Aprendizaje continuo, Elaboración propia.
El aprendizaje continuo es la capacidad para investigar, comprender y difundir información referente a la academia que puede ser aplicada en el campo profesional. Sabe gestionar las experiencias ajenas y la propia para generar ideas y aprendizajes actualizados.
En la figura 9 se observa que las mujeres y las personas que tienen de 0 a 1 año se encuentran en el mismo nivel de competencia esto implica que investigan y comparten sus resultados con sus colegas. Además, no tienen problemas en compartir sus experiencias habilidades y conocimientos gustan del aprendizaje y uso de las tecnologías de punta y comparten su conocimiento.  Por otro lado, los hombres y las personas que tienen de 1 a 3 años de antigüedad en la institución son los grupos que menos desarrollada tienen esta competencia.

Discusión
EN ESTA SECCIÓN SE DISCUTEN LOS DATOS OBTENIDOS CON LO REVISADO EN LA LITERATURA. NO SE DAN DATOS O REFERENCIAS AISLADAS. 
En el estudio denominado: Competencias docentes de profesores de pregrado: diseño y validación de un instrumento de evaluación realizado por Camargo Itala y Pardo Carlos (2008) se puede evidenciar que para la elaboración del instrumento se contó con la validación de profesionales del área para el establecimiento de las competencias docentes, aspecto similar a nuestra investigación basados en la realidad institucional y sobre todo centrados en los parámetros emitidos por el Ministerio de Relaciones Laborales del país.

Con esta validación ambos estudios plantean como el enfoque de las competencias en la educación superior busca mitigar las barreras entre la educación, la vida cotidiana y el trabajo, ya que establece un hilo conductor entre el conocimiento cotidiano, el académico y el científico. Se enfoca en potenciar una formación integral que favorezca el saber, el saber hacer en la vida y para la vida, el saber ser, el saber emprender, el saber vivir en comunidad y el saber trabajar en equipo (Camargo & Pardo, 2008).

Guerrero, M (2007), en su estudio formación de habilidades para la investigación desde el pregrado describe competencias relacionadas a las propuestas en nuestra investigación, puesto que considera entre ellas la orientación ética, trabajo en equipo, liderazgo, solución de problemas, toma de decisiones, entre otras. Competencias muy relacionadas en el estudio realizado y que se ven enfocadas en el mejoramiento de los procesos investigativos y formativos de las estudiantes de las diferentes instituciones. Cabe recalcar que el trabajo de Guerrero plantea algo interesante a ser considerado puesto que propone un programa de semilleros de investigación donde se socialice y promueva las competencias relacionadas al desarrollo de la excelencia académica a través de procesos investigativos.

Conclusiones
Luego de obtenidos los resultados de la evaluación, se pudo evidenciar en general un buen desarrollo de competencias laborales por parte de los docentes de la Universidad Técnica del Norte,  de manera general se pudo determinar que la competencia más desarrollada es el aprendizaje continuo, este es un resultado que representa mucho optimismo en la academia, debido a que evidencia el interés de los docentes a la capacitación y el desarrollo, propendiendo a la calidad de la educación superior en la región.   ESTO NO SE DERIVA DE LOS RESULTADOS Y NO HAY ANÁLISIS ESTADÍSTICOS QUE RESPALDEN LAS CONCLUSIONES QUE SE ANOTAN AQUÍ.

Es necesario identificar las competencias de menor desarrollo o adquisición, con el fin de emprender estrategias de acción para reducir la brecha entre lo que el perfil del puesto requiere y lo que la persona posee en aras de potenciar la profesionalización de los educadores y el mejoramiento de la educación superior.  
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Orientación de Servicio	
GENERAL	MUJERES	HOMBRES	0 a 1 año	1 a 3 años	3 A 10 AÑOS	10 años en adelante	8.9663814241998772	9.2906345472599057	8.9213935746811863	9.2081198615655175	8.941219309052709	8.907048875632297	9.7702790262830064	



Orientación a los Resultados	
GENERAL	MUJERES	HOMBRES	0 a 1 año	1 a 3 años	3 A 10 AÑOS	10 años en adelante	8.7629979738644277	9.1642241856095037	8.7000722517586055	9.0614917845066518	8.7218109207961412	9.0259376321010762	8.3595420381973344	


Flexibilidad

Flexibilidad	
GENERAL	MUJERES	HOMBRES	0 a 1 año	1 a 3 años	3 A 10 AÑOS	10 años en adelante	7.6173879339126511	7.8207058797556588	7.6522751796433219	7.7768264579503423	7.5799299176732546	7.6837167603312722	7.6639709808483385	


Construcción de Relaciones

Costrucción de Relaciones	
GENERAL	MUJERES	HOMBRES	0 a 1 año	1 a 3 años	3 A 10 AÑOS	10 años en adelante	8.7325924763895983	9.2093241317830614	8.6579979702341561	9.1498531565534353	8.5954268728053052	9.007030073777484	8.6974266674902125	



Conocimiento del Entorno Organizacional	
GENERAL	MUJERES	HOMBRES	0 a 1 año	1 a 3 años	3 A 10 AÑOS	10 años en adelante	8.2441994038804793	8.3180771177902706	8.1380701075034008	8.5359483841374022	8.1795729650124098	7.9775342609085378	8.2649660581014786	



Iniciativa	
GENERAL	MUJERES	HOMBRES	0 a 1 año	1 a 3 años	3 A 10 AÑOS	10 años en adelante	8.8272342774148846	9.0712967859839004	8.8356882896230431	9.1258824017415616	8.9392421972698362	8.813196241153344	8.9272406226107641	



Aprendizaje continuo	
GENERAL	MUJERES	HOMBRES	0 a 1 año	1 a 3 años	3 A 10 AÑOS	10 años en adelante	9.0254115836467115	9.6171064256462575	8.9076777266135352	9.556810099820094	8.8159142011175078	9.1351715371169444	9.0778381101652545	


CUADRO GENERAL COMPETENCIAS LABORALES UTN

GENERAL	
Trabajo en Equipo	Orientación de Servicio	Orientación a los Resultados	Flexibilidad	Costrucción de Relaciones	Conocimiento del Entorno Organizacional	Iniciativa	Aprendizaje continuo	7.7669298673066036	8.9663814241998772	8.7629979738644277	7.6173879339126511	8.7325924763895983	8.2441994038804793	8.8272342774148846	9.0254115836467115	



Trabajo en Equipo	

GENERAL	MUJERES	HOMBRES	0 a 1 año	1 a 3 años	3 A 10 AÑOS	10 años en adelante	7.7669298673066036	7.7481214441607795	7.7869424733920649	7.9849006754240373	7.4686656622406575	7.7089429025564264	8.0416175971819701	


