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El Concepto de Competencias en la Gestion del Talento Humano: Curso de
Introduccidn a la Administracion de Personal y Relaciones Laborales

Resumen

La gestion del talento humano es de suma relevancia para mantener la viabilidad de
una organizacién en el mercado global. En este estudio se discute la experiencia de
los estudiantes subgraduados en la adquisicion y desarrollo de las competencias
esenciales en la gerencia de recursos humanos mediante el curso de Administracion de
Empresas, Introduccion a la Administracion de Personal y Relaciones Laborales (por
sus siglas, ESOR 4008). La gerencia de recursos humanos distingue la gestion del
talento humano de una organizacion mediante el desarrollo de las competencias
esenciales permitiéndole realizar la planificacion estratégica, compensacion y
beneficios, adiestramiento y desarrollo, entre otras practicas. Los datos fueron
recopilados mediante el uso de un cuestionario para identificar competencias en una
muestra de 46 estudiantes subgraduados matriculados en ESOR 4008. Los resultados
obtenidos sugieren que los estudiantes subgraduados perciben favorablemente la
adquisicion y desarrollo de las competencias esenciales que les capacita para la
gestion del talento humano mediante el curso ESOR 4008. Se sugiere que los
meétodos de ensefianza-aprendizaje ofrezcan un alcance mayor para el desarrollo del
rango de competencias en los estudiantes subgraduados de forma transversal en el

curriculo de administracion de empresas.

Palabras clave: competencias, talento humano, recursos humanos, administracion de
empresas

Introduccion

El escenario actual de las instituciones de Educacion Superior ha develado los
retos que emanan del impacto de la globalizacion, el crecimiento masivo de la
tecnologia, la sociedad emergente del conocimiento, asi como el cambio en los
requerimientos del mercado laboral, entre otros. Segun el informe de la UNESCO para
la Conferencia Mundial en Educacion Superior en el afio 2009, las instituciones de



Educacion Superior deben preparar graduados con nuevas destrezas, con una amplia
base de conocimiento y un rango de competencias aptos para un mundo mas complejo
e interdependiente. Por otra parte, las Facultades, Escuelas, Colegios vy
Departamentos asumen una postura reflexiva al transformar curriculos con el fin de
atender las nuevas demandas del mercado laboral suscitando la gestion del talento
humano. La educacion superior en el siglo XXI tiene el reto progresivo de emprender el
surgimiento de este fendmeno donde los sectores basados en el conocimiento se han
tornado en los mentores primarios del crecimiento conjuntamente con la demanda por
destrezas y las calificaciones de educacion superior.

La ejecucion de la estrategia de recursos humanos permite que las
organizaciones puedan transferir el conocimiento y las destrezas de los empleados
hacia el escenario real, el cual pudiera convertirse en la ventaja competitiva esencial
(Pfeffer, 1994). La formacién de las competencias requeridas por el mercado laboral
posee la aportacion significativa de la calidad en la ensefianza en las instituciones de
educacion superior. Desde esta perspectiva, algunas de las funciones mas importantes
de la educacién superior son la pertinencia y la permanencia del ejercicio docente, la
investigacion y las actividades de extension. La gestion de la calidad desde el enfoque
de la adquisicion y desarrollo de competencias ofrece la alternativa de mejorar los
procesos de autoevaluacién, la metodologia de aprendizaje, los procesos
administrativos que incluyen la acreditacion de los programas universitarios. El
aprendizaje de los estudiantes es de suma relevancia para la adquisicién y desarrollo
de competencias en la gestién del talento humano de manera que se coloque a la
vanguardia de las exigencias del mercado laboral. Tobon (2007) sefiala que en la
educacion superior, el disefio curricular debe enmarcar el aprendizaje y la formacién
superior con actividad continua, innovadora e investigativa de forma transversal de
forma tal que aporte a la adquisicion y desarrollo de competencias hacia la formacién
integral como profesional.

Este articulo ausculta la adquisicion y desarrollo de competencias en los
estudiantes subgraduados matriculados en el curso de Introduccion a la Administracion

de Personal y Relaciones Laborales (por sus siglas, ESOR 4008). Primeramente, se



discuten varias competencias esenciales que fueron adquiridas por los estudiantes.
Luego se discuten tres renglones que detallan renglones académicos y demograficos.
Revision de Literatura

A. Contexto institucional

El Recinto de Mayaguez de la Universidad de Puerto Rico (UPRM) se origin6 en
el 1911 como el Colegio de Agricultura. El desarrollo y diversificacion de los programas
académicos mantiene su prestigio como la institucion clave en educacion superior en el
Caribe y Puerto Rico. Sharma y Dika (2007) enfatizan que ciertos aspectos de la vision
de UPRM deben garantizar la continuidad como institucion lider de la educacion
superior en Puerto Rico y el hemisferio Occidental de manera que responda a las
necesidades de la sociedad moderna considerando el ambiente global y dindmico, asi
como la busqueda continua de la verdad, el conocimiento, la justicia y la paz.

También, el impacto de la mision de UPRM debe atemperarse a las ocho metas
estratégicas de manera que desarrolle ciudadanos educados y cultos que puedan
contribuir al desarrollo cultural, econémico, social y tecnoldgico de Puerto Rico y
colaborar internacionalmente con un ambiente de solidaridad y democracia; desarrollar
investigacion y actividades creativas para servir a las necesidades de la sociedad local,
regional e internacional; y proveer un servicio ejemplar a la comunidad local, regional e
internacional para contribuir al desarrollo sustentable y balanceado de nuestra sociedad
y diseminar el conocimiento. Los programas de alta calidad de UPRM lo componen el
Colegio de Ciencias Agricolas, Colegio de Artes y Ciencias, Colegio de Ingenieria y el
Colegio de Administracion de Empresas. La calidad de los estudiantes y egresados de
UPRM ha sido reconocido globalmente por organizaciones que reclutan estudiantes
para puestos permanentes, internados en Puerto Rico y Estados Unidos, asi como
programas de intercambio a nivel internacional.

Particularmente, la historia del Colegio de Administracion de Empresas en
UPRM se extiende por mas de cuarenta afios. Los programas de estudio a nivel
subgraduado incluyen contabilidad, finanzas, gerencia, estudios organizacionales,
mercadeo y sistemas computarizados de informacién. La visibn del Colegio de
Administracion de Empresas del Recinto Universitario de Mayagliez puntualiza lo

siguiente; “ser en Puerto Rico la mejor opcion en Administracion de Empresas para los



mejores estudiantes, profesores y reclutadores”. De igual forma, la misién del Colegio
de Administracion de Empresas del Recinto Universitario de Mayagiez delinea el
enunciado que se detalla a continuacion: “preparar egresados calificados para el
mundo de los negocios mediante una educacion integral de excelencia y fomentar
investigaciones reconocidas a nivel local e internacional”. Mientras que la cultura que
apoya la vision y misién del Colegio de Administracion de Empresas de UPRM aborda
varios renglones tales como, “la promocion de enfoques pedagdgicos que facilitan la
ensefanza-aprendizaje, mantener el curriculo al dia a nivel subgraduado y graduado
que esta a la par con la tecnologia y los cambios globales, que permiten una
diferenciacion competitiva y promueven la experiencia practica”, entre otros.

El curso subgraduado Introduccion a la Administracién de Personal y Relaciones
Laborales (por sus siglas, ESOR 4008) es un curso medular del curriculo de
Administracion de Empresas. La relevancia del curso en UPRM es tal que ha sido
incluido como curso electivo en otros programas subgraduados de los Colegios de
Ciencias Agricolas, Artes y Ciencias e Ingenieria. Esencialmente, el curso de ESOR
4008 le permite al estudiante conocer los procesos de administracion de personal tales
como, reclutamiento, seleccién, adiestramiento y la administracion de salarios y
jornales. La perspectiva de las relaciones laborales se incorpora en el contexto de la
organizacion que posee union laboral. El curso esté disefiado para permitirles a los
estudiantes el desarrollo de las destrezas interpersonales, conducta ética y profesional,
la adquisicién del conocimiento y destrezas de negocios desde la perspectiva nacional
e internacional y el desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos relacionados
con negocios.

Varios de los metas de aprendizaje de ESOR 4008 enfatizan areas tales como,
el ambiente global de la administracién de recursos humanos, la importancia del
adiestramiento y desarrollo, los conceptos basicos de compensacion y beneficios, la
descripcién del rol de los profesionales de recursos humanos en el desarrollo de una
cultura ética y organizaciones de alto desempefio, entre otros. La metodologia de
ensefianza-aprendizaje del curso en aula incluye aprendizaje activo mediante
discusiones de clase, casos de estudio, ejercicios de experiencias, entre otros.

B. Competencias y la gestion del talento humano



Las competencias esenciales tienen una influencia crucial en el desarrollo del
recurso humano y el funcionamiento de la organizacion. Weigel, Mulder y Collins
(2006) destacan que las primeras contribuciones al 4rea académica de la gestion de
competencias comenzaron en la década de los afios setenta. Existen varios enfoques
y definiciones del concepto de competencias que puntualizan areas tales como
conductista, genérica y cognitiva (Norris, 1991; Eraut, 1994; Wessenlink, van den
Elsen y Mulder, 2005).

Prahalad y Hamel (1990) puntualizan que el acceso de las competencias en el
mercado laboral se refiere a la gerencia del desarrollo de la marca, ventas distribucion
y el servicio después de la venta, las cuales le permiten a las organizaciones alcanzar
las necesidades del consumidor. Las organizaciones que poseen competencias
esenciales usualmente tienden a adoptar las estrategias de recursos humanos que
pudieran promover la gestion del talento humano para que forme parte en las
actividades relacionadas (Bae y Lawler, 2000). La gerencia en las organizaciones
demandan que los profesionales de recursos humanos gestionen esfuerzos para
desarrollar las estrategias de recursos humanos y procesos que alteran el desempefio
y la conducta de los empleados, alinean los recursos humanos con la estrategia
organizacional y promueve la capacidad organizacional (Brockbank y Ulrich, 2003:
Cabrera y Cabrera, 2003; Schoonover, 2003; van Marrewijk y Timmers, 2003).

Tejada y Navio (2005) destacan que la mundializacién de la economia, los
cambios en la tecnologia han provocado que las organizaciones asuman una seria
repercusion acerca de la gestion de los recursos humanos y el desarrollo de las
competencias en el ambito social y laboral. Actualmente, las organizaciones del siglo
XXI contindan definiendo cuidadosamente las capacidades y las competencias que
serian necesarias para el proceso de cambio continuo y adaptacion. No obstante, es
fundamental que cada organizacion realice un disefio adecuado de perfiles con las
competencias genéricas y especificas para desarrollar cada posicion con la filosofia de
la organizacion.

Mulder, Wiegel y Collins (2007) mencionan que existen varias dificultades en las
instituciones de educacion superior tales como, la identificacién de las competencias, la

definicion de competencias en la accion y de otros conceptos centrales relacionados



con el area de aprendizaje, la seleccion de metodologias de ensefianza-aprendizaje, la
descripcion de los objetivos de las areas de aprendizaje, la implementacién concreta
de las &reas de aprendizaje en el curriculo, los requisitos del mercado laboral, entre
otros. Desde esta perspectiva, las instituciones de educacion superior deben disefar
modelos de gestion de competencias en sus respectivas disciplinas atemperado a los
requisitos del mercado laboral y las necesidades de la organizacion del siglo XXI.

El concepto del capital humano se centra en la educacion, las capacidades
adquiridas por medio de la educacion formal e informal y la posterior formacién en el
mercado de trabajo (Rivera Aponte, Garcia Toro y Ramirez, 2006). Este estudio

pretende abordar los siguientes cuestionamientos.

1. ¢Cuadles son las competencias que los estudiantes perciben que han desarrollado
mediante la metodologia de ensefianza y aprendizaje del curso subgraduado ESOR
40087

2. ¢La percepcion de las competencias adquiridas por los estudiantes se atempera a

los requerimientos del mercado laboral?

En orden de atender los cuestionamientos anteriormente mencionados, el
objetivo de este estudio es la provisibn de evidencia del logro en la adquisicion y
desarrollo de las competencias mediante el curso ESOR 4008 que exigen el mercado
laboral y la organizacion del siglo XXI. Se anticipa que la evidencia incluird informacion
y datos estadisticos que permitan el andlisis y discusion de los hallazgos en los
estudiantes subgraduados matriculados en dos secciones del curso ESOR 4008
durante el Segundo Semestre 2011-2012.

Metodologia

El disefio del estudio es cuantitativo y descriptivo. Los estudiantes
subgraduados matriculados en el curso de ESOR 4008 fueron categorizados como el
indicador del estudio para el andlisis de la adquisicién y desarrollo de las competencias

en la gestion del talento humano en el Colegio de Administracion de Empresas del



Recinto Universitario de Mayagiez. El estudio incluye un cuestionario electronico
compuesto por preguntas cerradas. El instrumento fue revisado por expertos en el area
de recursos humanos y fue administrado antes de finalizar el Segundo Semestre
Académico 2011-2012. El cuestionario contiene una escala Likert con cinco
enunciados que denotan Completamente de acuerdo, De acuerdo, Indiferente, En
desacuerdo y Completamente en desacuerdo con el propdsito de captar la apreciacion
de cada estudiante. El disefio del cuestionario incluye diez preguntas que lo componen
siete enunciados que sefalan algunas competencias relevantes y tres renglones que
demuestran factores demograficos y académicos (grado, primera concentracion,
género).

Ulrich et al. (1995) define de manera amplia competencia como el conocimiento,
destreza o habilidad de empleados relevante para el desempefio organizacional. No
obstante, existen una diversidad de definiciones y modalidades para el término
competencia donde ha llegado a considerarse como un constructo mdultiple y
dimensional.  También, Ulrich et al. (1995) menciona competencias que los
profesionales de recursos humanos deben adquirir y desarrollar; conocimiento del
negocio, proveer practicas de recursos humanos y gestor del cambio. Blancero,
Boroski y Dyer (1996) sefialan otras competencias como la integridad personal y
habilidades de equipo. Spencer y Spencer (2003) aluden a las competencias de
trabajo en equipo, liderazgo, pensamiento analitico, razonamiento conceptual,
flexibilidad, entre otros. A tales efectos, en la primera etapa del estudio se han

seleccionado preliminarmente siete competencias que se detallan a continuacion.

1. Analisis Estratégico: El reto actual de las organizaciones es el enfoque en la
productividad, comercializacion, métricas financieras para obtener resultados

esperados.

2. Liderazgo: El lider influencia a un grupo de personas hacia el alcance de un

objetivo, asi como inspira a otros a imitarle.



3. Trabajo en Equipo: La dinamica y la interaccion que influencian las actitudes y las
conductas de las personas en la formacién y ejecucidon como grupo para lograr un

objetivo comun.

4. Solucién de problemas: El uso del proceso cognitivo para encontrar una solucién a

un cuestionamiento o situacion dificil.

5. Manejo del Cambio: El proceso sistematico para lidiar con el cambio desde la

perspectiva de la organizacion y a nivel individual.

6. Flexibilidad: La habilidad y disponibilidad de estar abierto al cambio y al manejo de
informacién nueva al proceder a la adaptacion de una variedad de métodos de forma

escrita y verbal efectivamente.

7. Destrezas de Comunicacion: La habilidad para comunicar claro y conciso con otras

personas utilizando una variedad de métodos de forma escrita y verbal efectivamente.

8. Seleccione el colegio dénde se encuentra realizando sus estudios subgraduados

para optar por el grado de bachillerato.

9. Seleccione la primera concentracion de estudio en su curriculo de bachillerato.

10. Seleccione el género como participante del estudio.

Como parte de la primera etapa del estudio, se procedi6 a seleccionar dos
secciones del curso ESOR 4008 correspondientes al Segundo Semestre 2011-2012.
La poblacién de este estudio estd compuesta por 55 estudiantes subgraduados
matriculados en el curso de ESOR 4008 del Colegio de Administracion de Empresas
del Recinto Universitario de Mayagiez de UPRM. Un total de 46 estudiantes
subgraduados matriculados en el curso ESOR 4008 forman la muestra del estudio. El

estudio cuenta con un margen de error de un 5% para un nivel de confianza de 90%.
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Los datos de la muestra permiten identificar la adquisicion y desarrollo de
competencias de los estudiantes subgraduados mediante el disefio y el uso de
metodologias de ensefianza-aprendizaje y que son requeridos por el mercado laboral y
las organizaciones del siglo XXI.

Dado a que este estudio depende del uso de datos secundarios, una
preocupacion critica para los investigadores fue la identificacion de medios estadisticos
confiables e informacion relacionada. Este reporte despliega los datos, por tablas o
graficas mostrando los totales, porcentajes y relaciones basados en identificar si los
estudiantes subgraduados matriculados en el curso ESOR 4008 durante el Segundo
Semestre 2011-12 adquirieron y desarrollaron algunas competencias requeridas por el

mercado laboral.

Analisis de Datos

El analisis de los datos de este estudio acerca de la adquisicion y desarrollo de
competencias en los estudiantes matriculados en el curso de Introduccion a la
Administracion de Personal y Relaciones Laborales se presentan a continuacion. Las
estadisticas descriptivas se presentan en vias de proveer el primer perfil de la
apreciacion de los estudiantes matriculados en dos secciones de ESOR 4008 y los
fundamentos para la interpretacion de los resultados del andlisis estadistico. El
instrumento (cuestionario) fue administrado electronicamente a un total de 55
estudiantes subgraduados que provienen de dos secciones de ESOR 4008 durante el
Segundo Semestre 2011-2012. Cuarenta y seis estudiantes completaron la encuesta
electronica para una tasa de respuesta de 83.6%. A continuacion se presentan los
hallazgos que abordan los dos cuestionamientos generales de este estudio.

Considerando que la primera etapa de este estudio enfoca la contribucion de la
creacion de un perfil de competencias de los estudiantes subgraduados que se
matriculan en el curso ESOR 4008, 46 estudiantes respondieron a siete preguntas que
cuestionan la adquisicion y desarrollo de algunas competencias (Tabla 1). Las tres
competencias adquiridas y desarrolladas por los estudiantes de ESOR 4008 de mayor
relevancia fueron Destrezas de Comunicacion, Trabajo en Equipo y Manejo del
Cambio. Veintinueve estudiantes (63%) indicaron estar completamente de acuerdo en
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la adquisicién y desarrollo de la competencia Destrezas de Comunicaciéon. Veintiocho
estudiantes (61%) sefalaron estar completamente de acuerdo en que la competencia
Trabajo en Equipo fue adquirida y desarrollada mediante el curso de ESOR 4008. De
igual forma, veintiocho estudiantes (61%) indicaron estar de acuerdo en la ocurrencia
de la adquisicion y desarrollo de la competencia Manejo del Cambio.

Tabla 1.

Adquisicion y desarrollo de competencias de los estudiantes de ESOR 4008

Tabla 1: Adquisicion y desarrollo de competencias de los estudiantes de ESOR 4008
Competencias Completament | De acuerdo | Indiferente En Completamente
e de acuerdo desacuerdo en desacuerdo
n % n % n % n % n %
N= 55
Analisis Estratégico
n=46 12 26 27 59 5 11 0 0 2 4
Liderazgo 2
n=46 25 54 16 35 4 9 0 0 1
Trabajo en Equipo 0
n=46 28 61 16 35 2 4 0 0 0
Solucién de 0
Problemas n=46 14 30 25 54 3 7 4 9 0
Manejo del Cambio 0
n=46 15 32 28 61 3 7 0 0 0
Flexibilidad 0
n=46 27 59 17 37 2 4 0 0 0
Destrezas de
Comunicacién n=46 29 63 14 30 3 7 0 0 0 0

La Gréfica 1 demuestra que la adquisicién y desarrollo de la competencia
Andlisis Estratégico, doce estudiantes (26%) estan completamente de acuerdo y
veintisiete estudiantes (59%) indicaron estar de acuerdo mayormente. No obstante,
cinco estudiantes (11%) denotaron estar indiferentes y dos estudiantes (4%)
demostraron estar completamente en desacuerdo con la adquisicion y desarrollo de la

competencia Analisis Estratégico.
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Gréfica 1.

Andlisis Estratégico: El reto actual de las organizaciones es el enfoque en la

productividad, comercializacion, métricas financieras para obtener resultados
esperados.
Analisis Estratégico
Completamente de acuerdo —0—2 5 12 27
0 5 10 15 20 25 30
Completame Completame
. En
nte de De acuerdo | Indiferente nte en
desacuerdo
acuerdo desacuerdo
B Andlisis Estratégico 12 27 5 0 2

La Gréfica 2 presenta que la adquisicion y desarrollo de la competencia

Liderazgo, veinticinco estudiantes (54%) estan completamente de acuerdo y dieciséis

estudiantes (35%) indicaron estar de acuerdo. Sin embargo, cuatro estudiantes (9%)

expresaron estar indiferentes y un estudiante (2%) indicé estar completamente en

desacuerdo con la adquisicion y desarrollo de la competencia Liderazgo.

Gréafica 2.

Liderazgo: El lider influencia a un grupo de personas hacia el alcance de un objetivo,

asi como inspira a otros a imitarle.

Liderazgo

Completamente de acuerdo -0l 4 I =16 | L 25 |
0 5 10 15 20 25 30

Completamen . En Completamen

De acuerdo Indiferente teen
te de acuerdo desacuerdo
desacuerdo
M Liderazgo 25 16 4 0 1
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La Gréfica 3 presenta que la adquisicion y desarrollo de la competencia Trabajo
en Equipo, veintiocho estudiantes (61%) estan completamente de acuerdo y dieciséis
estudiantes (35%) indicaron estar de acuerdo. Por otra parte, dos estudiantes (4%)

expresaron estar en desacuerdo con la competencia Trabajo en Equipo.

Gréfica 3.
Trabajo en Equipo: La dinamica y la interaccion que influencian las actitudes y las
conductas de las personas en la formacion y ejecucion como grupo para lograr un

objetivo comun.

Trabajo en Equipo

Completamente de acuerdo 0 : — 16 . 28
0 5 10 15 20 25 30
Completame De acuerdo | Indiferente En Completame
nte de... desacuerdo | nteen...
|lTrabajo en Equipo 28 16 2 0 0

La Gréfica 4 demuestra que la adquisicion y desarrollo de la competencia
Solucién de Problemas, catorce estudiantes (30%) estan completamente de acuerdo y
veinticinco estudiantes (54%) indicaron estar de acuerdo. No obstante, tres estudiantes
(7%) senalaron su indiferencia con la adquisicion y desarrollo de la competencia

Solucién de Problemas.

Gréfica 4.
Solucién de problemas: El uso del proceso cognitivo para encontrar una solucién a un

cuestionamiento o situacion dificil.
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Solucion de Problemas

Completamente en desacuerdo 0
e 4
Indiferente = 3

25
Completamente de acuerdo — - — — = 14
0 5 10 15 20 25 30
Completamente De acuerdo Indiferente En desacuerdo Completamente
de acuerdo en desacuerdo

| H Solucién de Problemas 14 25 3 4 0

La Gréfica 5 exhibe que la adquisicién y desarrollo de la competencia Manejo del
Cambio, quince estudiantes (32%) estan completamente de acuerdo y veintiocho
estudiantes (61%) demostraron estar de acuerdo. De otro modo, tres estudiantes (7%)
opinaron estar indiferentes con la adquisicion y desarrollo de la competencia Manejo

del Cambio.

Gréafica 5.

Manejo del Cambio: El proceso sistematico para lidiar con el cambio desde la

perspectiva de la organizacién y a nivel individual.

Manejo del Cambio

Completamente en desacuerdo | 0

0
Indiferente 3
28
Completamente de acuerdo — — 15

0 5 10 15 20 25 30

Completame Completame

. En
nte de De acuerdo | Indiferente nte en
desacuerdo
acuerdo desacuerdo
B Manejo del Cambio 15 28 3 0 0

La Grafica 6 revela que la adquisicion y desarrollo de la competencia
Flexibilidad, veintisiete estudiantes (59%) estan completamente de acuerdo y diecisiete
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estudiantes (37%) mencionaron estar de acuerdo. Sin embargo, dos estudiantes (4%)

manifestaron su indiferencia con la competencia Flexibilidad.

Gréfica 6.
Flexibilidad: La habilidad y disponibilidad de estar abierto al cambio y al manejo de
informacién nueva al proceder a la adaptacion de una variedad de métodos de forma

escrita y verbal efectivamente.
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La Gréfica 7 presenta que la adquisicion y desarrollo de la competencia
Destrezas de Comunicacion, veintinueve estudiantes (63%) estan completamente de
acuerdo y catorce estudiantes (30%) indicaron estar de acuerdo. Aunque, tres
estudiantes (7%) expresaron estar indiferentes con la competencia Destrezas de

Comunicacion.

Grafica 7.
Destrezas de Comunicacion: La habilidad para comunicar claro y conciso con otras

personas utilizando una variedad de métodos de forma escrita y verbal efectivamente.
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La Grafica 8 exhibe el grado de bachillerato de los cuarenta y seis estudiantes
subragraduados matriculados en el curso ESOR 4008 que respondieron a la encuesta
electronica. Treinta y ocho estudiantes (83%) estan completando el grado de
bachillerato en el Colegio de Administracion de Empresas, tres estudiantes (6%) sera
otorgado por el Colegio de Artes y Ciencias, tres estudiantes (6%) obtendran su grado
de bachillerato en el Colegio de Ingenieria y 2 estudiantes (4%) por el Colegio de

Ciencias Agricolas en UPRM.

Gréfica 8.

Grado de bachillerato en UPRM — ESOR 4008
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La Gréfica 9 demuestra la primera concentracion del grado de bachillerato en
UPRM. De cuarenta y seis estudiantes subgraduados que participaron de la encuesta
electronica, treinta y ocho estudiantes (83%) su primera concentraciébn se encuentra

adscrita al grado de bachillerato en Administracion de Empresas y ocho estudiantes
17



(17%) sus concentraciones estan vinculadas a los Colegios de Ciencias Agricolas,
Artes y Ciencias e Ingenieria . De los treinta y ocho estudiantes (83%) que persiguen
el grado de bachillerato en Administracion de Empresas, veintidés estudiantes (47%)
estudian a nivel subgraduado Contabilidad, cinco estudiantes (11%) en Estudios
Organizacionales, cinco estudiantes (11%) en Sistemas Computarizados de
Informacidn, tres estudiantes (7%) en Mercadeo y tres estudiantes (7%) en Gerencia de

Operaciones.

Gréfica 9.

Primera concentracion del grado de bachillerato de los estudiantes de ESOR 4008
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La Gréfica 10 revela el género de cuarenta y seis estudiantes subgraduados del
curso de ESOR 4008. EI Género Femenino predomind con un 63% en comparacion
con el Género Masculino con 37%. Estos datos comparan con el aumento del Género
Femenino (1 940,618, 52%) y la disminucion del Género Masculino (1,785,171, 48%)

en la poblacién general de Puerto Rico (Bur6 de los Estados Unidos del Censo, 2012).

Gréfica 10.
Género: Estudiantes subgraduados de ESOR 4008

18



Estudiantes Subgraduados de ESOR 4008

Género
Masculino
37%

Discusion de Resultados

El curso de ESOR 4008 es un curso de introduccion a la administracion de
personal y relaciones laborales. Los estudiantes subgraduados matriculados en el
curso de ESOR 4008 tienen la oportunidad de recibir por primera vez la experiencia
académica relacionada con la teoria y las practicas que se utilizan en el campo de la
administracion de recursos humanos. Los estudios de casos, simulaciones,
investigaciones y experiencias practicas esbozadas en la planificacion de ESOR 4008
por los facultativos permitieron que los estudiantes en su mayoria adquirieran y
desarrollaran algunas de las competencias delineadas en el instrumento del estudio.

Los resultados de la apreciacién de los estudiantes acerca de la adquisiciéon y
desarrollo de las siete competencias se pueden clasificar en tres grupos principales
tomando en consideracién los porcentajes de respuesta. El primer grupo de
competencias Trabajo en Equipo y Flexibilidad le asignaron los mas altos porcentajes.
La metodologia de ensefianza-aprendizaje de los facultativos enfatiza mayormente el
Trabajo en Equipo. El segundo grupo de competencias Destrezas de Comunicacion,
Manejo del Cambio y Liderazgo confirmaron que los objetivos del curso fueron
abordados y cumplidos en la interaccién del facultativo y el estudiante durante el
semestre académico. Las dinamicas de grupo en el salén de clase, simulaciones, los
estudios de casos, informes escritos y orales promovieron el desarrollo la trilogia de

competencias.
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El tercer grupo de competencias Liderazgo, Analisis Estratégico, y Solucion de
Problemas recibieron los porcentajes mas bajos de apreciacion por los estudiantes del
curso de ESOR 4008 al compararlos con las cinco competencias anteriormente
mencionadas. Particularmente, el tercer grupo de competencias se les atribuye mayor
énfasis en cursos avanzados que componen el curriculo de Administracion de
Empresas. Sin embargo, los facultativos deben tomar atencion en la planificacion del
curso de ESOR 4008 con el fin de mejorar los resultados obtenidos de un grupo menor
de estudiantes subgraduados de ESOR 4008 que expresaron su apreciacion de
indiferencia o desacuerdo hacia las competencias de Solucion de Problemas, Analisis

Estratégico y Liderazgo.

Conclusiones y Recomendaciones

Concuerdo con Tejada y Navio (2005), en el hecho de enfatizar que el concepto
de competencia es indisociable de la nocion de desarrollo. Se concluye que el
desarrollo de la formacién académica y profesional estd condicionado por la
implementacion de la educacion basada en competencias. Dado a que ESOR 4008 es
un curso subgraduado medular del curriculo de Administracion de Empresas se sugiere
el uso institucionalizado del concepto de competencias en el desarrollo de la formacién
académica y profesional de los estudiantes.

Los facultativos deben comprender la relevancia estratégica del sistema integral
de la gerencia de recursos humanos. Investigaciones previas han descrito el enlace
estratégico entre las practicas organizacionales de recursos humanos que enlazan al
talento humano con el desempefio de la organizacion como factor para el aumento del
valor en el mercado de la organizacion (Becker y Huselid, 2003; Huselid y Barnes,
2003). Desde esta perspectiva, se recomienda que los los facultativos deben
considerar varios renglones tales como, la definicién y el disefio de la gestion de
competencias, la seleccion de estrategias metodoldgicas de ensefianza-aprendizaje
tanto reactiva como activa, el desarrollo de una matriz de avalio para la formacion
profesional atemperado a los requisitos del mercado laboral, entre otros que puedan
evaluar el alcance de la adquisicion y desarrollo de competencias del curso ESOR

4008 como curso medular del curriculo de Administracion de Empresas.
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Dado a que este estudio es la primera etapa para identificar la adquisicion y
desarrollo de algunas de las competencias requeridas por el mercado laboral, se
propone la continuidad de una serie de estudios futuros que pudieran consideran la
definicidn, disefio y avallo institucional de la gestion de competencias en el curso
subgraduado de Introduccion a la Administracion de Personal y Relaciones Laborales
(por sus siglas, ESOR 4008). Ademas, se propone la consideracion de una funcion
guia holistica para el desarrollo del curriculo de Administracion de Empresas que le
permita al estudiante y egresado del Colegio de Administracion de Empresas adaptarse
a la diversidad de medidas e iniciativas de practicas formativas en las organizaciones
actuales, asi como la complejidad del mercado laboral en Puerto Rico y a nivel
internacional.
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