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EL PAPEL DEL TITULADO UNIVERSITARIO EN LA EMPRESA

O terceiro milenio empeza coa era da “Nova Economia”, que pode dar lugar a un
longo periodo de crecemento autosostido, onde os principais protagonistas seran as
tecnoloxias e o cofiecemento. Aparece un novo paradigma econémico que lles esixe
as empresas fortes adaptacions nas suas estratexias. O capital financeiro seguira sendo
importante para competir, pero de ser unha condicion bésica durante a economia
industrial, en vigor desde a revolucion industrial, quedara relegado a un segundo
papel, cedendo paso 6 que se cofiece como capital intelectual.

As persoas son actualmente o activo mais preciado con que contan as empresas
e o capital humano é a principal fonte de vantaxes competitivas sostibles. O princi-
pal reto das empresas empeza a ser como libera-lo talento que existe nos seus
empregados e como transformalo en cofiecemento para apoia-las sGias estratexias
de negocio.

Ante este panorama, o clasico debate sobre a necesidade dun maior achegamen-
to entre a formacidn universitaria e as necesidades das empresas esta adquirindo
unha nova dimensién. A medida que o coflecemento € mais importante nas estrate-
xias competitivas das empresas, mais relevante é o papel da Universidade.

As empresas demandan titulados universitarios con competencias para a analise e
a solucion de problemas, flexibilidade para adaptarse 6 cambio permanente, capaci-
dade para utiliza-las novas tecnoloxias, unha actitude positiva para o traballo en equi-
po, capacidade para a comunicacion e, en xeral, outras competencias relacionadas coa
aprendizaxe persoal e organizativa, para axudar a crear empresas intelixentes, que
poidan competir no século XXI.

O reto da Universidade é formar titulados co perfil adecuado, pero 6 mesmo tempo
as empresas necesitan proxectos suficientemente motivadores para atraer e, sobre
todo, para reter estes titulados.

11
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As administracions publicas poden desempefiar un importante papel propiciando a
colaboracion universidade-empresa como via para conseguir unha maior adecuacion
entre a formacién achegada polos titulados e a demandada polas empresas.

Esta colaboracién axudara a orienta-las reformas dos plans de estudio das diferen-
tes titulacions de interese para a empresa. Pero tamén, e € moi importante, contri-
buird a desenvolver unha formacion complementaria adecuada e a reforzala a través
da realizacion de practicas nas empresas.

Neste marco, a Confederaciéon de Empresarios de Pontevedra (CEP), cofiecedora
das inquietudes empresariais ante a formacion universitaria, a Universidade de Vigo
e 0 seu Consello Social, conscientes da sta importante funcion ante as necesidades
actuais das empresas de levar a cabo procesos de innovacion para adapta-la sia estra-
texia & nova economia, promoven conxuntamente coa Conselleria de Familia e Pro-
mocion do Emprego, Muller e Xuventude, a realizacién do estudio que agora presen-
tamos sobre “Formacion Universitaria e Demanda Empresarial”. Tratase, 6 n0so xuizo,
dun acertado exemplo de colaboracion na lifla que antes indicabamos, levado a cabo
en un momento moi oportuno.

As tres entidades promotoras consideramos que este estudio pode axudar a conse-
guir unha maior aproximacién entre a empresa e o mundo universitario, xa que per-
mite un cofiecemento mais exacto da realidade actual, identificando as posibles cau-
sas dos desaxustes existentes, cofiecendo a formacidn complementaria que tiveron
que recibi-los alumnos para acceder a empresa, os indices de satisfaccion empresarial
en cada unha das titulaciéns, os indices de satisfaccién do titulado trala stia incorpo-
racion 6 posto de traballo, etc.

O traballo é o resultado dunha rigorosa investigacion con conclusidons que poden
constituir un primeiro paso para o desefio dun plan que oriente as actuaciéns da Uni-
versidade, Administraciéons Puablicas e empresarios para conseguir, os profesionais que
necesitan as empresas para afronta-los seus retos competitivos.

Universidade de Vigo Conselleria de Familia e Promocion Confederacion de
do Emprego, Muller e Xuventude Empresarios de Pontevedra
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1.1. OBXECTIVO E ALCANCE DO ESTUDIO

O presente estudio sobre “Formacion Universitaria e Demanda Empresarial” é o
resultado da investigacion realizada durante o ano 2000 por encargo da Confedera-
cion de Empresarios de Pontevedra, a Universidade de Vigo e o seu Consello Social e
a Direccion Xeral de Formacion e Colocacion da Conselleria de Familia e Promocién do
Emprego.

O obxectivo basico do traballo € medir e valorar, como indica o propio titulo, a for-
macion que achegan os titulados da Universidade de Vigo e as necesidades que mani-
festan as empresas de Pontevedra e Ourense. Os desaxustes resultantes deben consti-
tui-lo punto de partida para o desefio das lifias de actuacion que permitan mellora-
las competencias achegadas polos titulados universitarios, adaptando estas as necesi-
dades actuais e futuras das empresas.

Coa intencion de lle dar 6 estudio un sentido dinamico, o cal parece xustificado
polos cambios que, nos momentos actuais, afrontan as empresas para adaptarse a
nova economia, ademais da informacién obtida das empresas e os titulados, utilizou-
se bibliografia que permite incluir na analise a valoracion das tendencias sobre as
competencias demandadas polas empresas.

A realizacion dun traballo desta envergadura esixe un importante esforzo tanto
desde o punto de vista conceptual como desde o punto de vista empirico. No que se
refire 6 aspecto conceptual, no traballo incorporaronse os modelos que se considera-
ron aplicables para avalia-las competencias requiridas polas empresas e as achegadas
polos titulados. Desde o punto de vista empirico, as conclusibns que se presentan,
baséanse nun extenso traballo de campo realizado durante o segundo trimestre do
ano 2000, entre as PEMES das Provincias de Pontevedra e Ourense e os titulados uni-

15
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versitarios da Universidade de Vigo dos ultimos cinco anos. O alcance do traballo
empirico permite presentar conclusidons baseadas nunha mostra de empresas e titula-
dos universitarios con moi alto nivel de representatividade®.

1.1.1. O presente traballo no marco da mision da Universidade

Delimita-la misién da Universidade non é tarefa facil e, desde logo, sempre sera
algo sometido 6 debate e & polémica.

Para situa-lo presente traballo nun contexto amplo, cabe recordar que segundo a
Comision Internacional para o Desenvolvemento da Educacion (UNESCO, 1973), as
funciéns da universidade son fundamentalmente tres:

— Ensinar a ser
— Ensinar a aprender

— Ensinar a facer

Na mesma lifia, a Lei de reforma universitaria (LRU) de 1983, no artigo 1° do seu
titulo preliminar, establece como mision da Universidade Publica en Espafia:

“... Son funcions da Universidade, 6 servicio da sociedade:

1.- A creacion, desenvolvemento, transmision e critica da ciencia, da técnica e
da cultura.

2.- A preparacion para o exercicio de actividades profesionais que esixan a apli-
cacion de cofiecementos e métodos cientificos ou para a creacion artistica.

3.- O apoio cientifico e técnico 6 desenvolvemento cultural, social e econémi-
co, tanto nacional como das Comunidades Autbnomas.

4.- A extensidn da cultura universitaria.”

O presente estudio enmarcase, polo tanto, nunha das funciéns basicas da Universi-
dade, a preparacion de profesionais para as empresas, e asi contribuir 6 desenvolve-
mento econodmico e social de Galicia en xeral e, de modo mais concreto, das provin-
cias de Pontevedra e Ourense.

Esperamos que as conclusidons que se presentan neste traballo sexan Utiles para os
empresarios e directivos galegos, para a Universidade de Vigo e os seus titulados e
para a propia Administracion, contribuindo a desefar acciéons que axuden a que a
Universidade cumpra cada vez de forma mais eficaz o seu papel de axudar & mellora
da competitividade das empresas.

1 Os datos que se presentan 6 longo do traballo, corresponden & valoracidon achegada por 247 empresas das provin-
cias de Pontevedra e Ourense e 482 titulados da Universidade de Vigo. En documento anexo incliense os resultados
estatisticos completos do traballo.



INTRODUCCION

1.2. PRESENTACION DO TRABALLO: ESTRUCTURA E PRINCIPAIS
CONCEPTOS

A figura 1.1 presenta a estructura do traballo. Na parte esquerda da figura amo-
sanse as partes que integran o traballo e na dereita os capitulos dedicados a cada

unha das partes.

Figura 1.1. Presentacion xeral do traballo

Introduccién: marco xeral
; FUNDAMENTOS
Papel do titulado na empresa j

r"d ) Cofiecementos ’

e

COMPETENCIAS:
NECESIDADES E 4 Destrezas e actitudes i
GRAOS DE 2 ——————
ADECUACION
% Contribucion da universidade 6
g desenvolvemento de competencias l
e —

O CICLO DO papel da universidade
CAPITAL HUMANO ———  ———

NA EMPRESA 7Desenvo|vemem0 profesional (formacion
— e motivacion): papel da universidade
T T ——

CONCLUSIONS

Incorporacion do titulado & empresa: \

1.2.1. Modelo conceptual

Para alcanza-lo obxectivo do estudio, o punto de partida foi defini-lo modelo con-
ceptual para cumprir duas funcidns basicas:

a) Servir de base para a elaboraciéon das enquisas.

b) Achega-los conceptos necesarios para analiza-la informacion xerada duran-
te o estudio que permitan alcanza-las conclusions.
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O obxecto fundamental deste estudio é valora-la adecuacién da formaciéon univer-
sitaria as necesidades das empresas para o cal utilizarase o concepto de desaxustes na
formacion. Para definilo, é preciso ter en conta que se trata dun estudio con perspec-
tiva empresarial. Por esta razén, tomouse como idea nuclear das competencias de
aplicacion & empresa, que posuen os titulados universitarios no momento de gradua-
rense, ou sexa o que os titulados saben e queren facer na empresa.

Se dentro do saber distinguimo-lo cofiecemento mais tedrico posuido polos titu-
lados, do que se refire mais 6 saber facer, podemos falar de tres tipos de competen-
cias:

a) Os coflecementos, que os titulados obtefien da formacién teodrica recibida e
do estudio.

b) As destrezas ou habilidades, que os titulados posten e que lles permiten
desenvolve-las tarefas propias das funcidns que desempefian nas empresas.

c) As actitudes, que se relacionan mais directamente co querer dos titulados
e que, en gran medida, son unha causa importante dos seus comporta-
mentos.

Na actualidade, a xestion do capital humano en funcién das competencias con-
verteuse en algo normal nas empresas mais avanzadas a nivel organizativo e o seu uso
tende a xeneralizarse.

A formacioén considerada nun sentido amplo € a base para o desenvolvemento
dos tres tipos de competencias, se ben a sta principal funcién é o desenvolvemento
dos coflecementos.

A partir da idea anterior de competencias, no presente traballo os desaxustes defi-
nense do seguinte modo:

SATISFACCION DE

DESAXUSTES NA | ____ | NECESIDADES DE COMPETENCIAS
FORMACION s | COMPETENCIAS | == HEGADA POLOS
PARA A EMPRESA TITULADOS

A férmula anterior reproduce o enfoque do titulo do presente estudio: desaxustes
entre a demanda ou necesidades das empresas e o nivel de satisfaccion a esta deman-
da por parte da formacién universitaria.

O traballo recolle, polo xeral, o desaxuste existente desde o punto de vista das
empresas. Sen embargo, nalgins aspectos, complétase a informacién coa valoracion
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ou punto de vista do titulado. A informacién obtida dos titulados non sé serve como
contraste a opinidon das empresas, sendn que nalguns casos achegara datos funda-
mentais para a valoracion e interpretacion dos desaxustes.

Asi mesmo, para a interpretacion dos desaxustes € necesario ter presente o nivel de
importancia que o aspecto tratado ten para a empresa; asi ante o mesmo nivel de
desaxuste en dous aspectos diferentes, requirird maior atencién o que se considere
mais relevante para a empresa. Obviamente, na analise dos desaxustes debera terse
presente o signo deles, que indicara que unha necesidade da empresa non esta satis-
feita por parte dos titulados ou 6 contrario, que o nivel achegado polos titulados
supera a necesidade existente.

As valoracions das empresas, sobre todo no que se refire as necesidades detecta-
das, compleméntanse nalguns casos con referencias as tendencias actuais no que se
refire 6s distintos temas abordados. Achégase asi unha dimensidon adicional 6 traba-
llo, que permite que as accidons para reduci-los desaxustes estean alifiadas coas nece-
sidades derivadas do momento de cambio que viven as empresas nestes momentos,
dando unha importancia especial as necesidades das empresas no contexto da socie-
dade do cofiecemento.

O traballo que se presenta analiza as diferencias entre as competencias demanda-
das polas empresas e as competencias que ofrece o titulado como resultado da sta
formacion universitaria. E importante matizar que neste traballo a formacion univer-
sitaria entendeuse como a formacidon académica que a universidade imparte relacio-
nada coas distintas titulaciéns, asi como a formacién complementaria. A través da dita
formacion deberian satisfacerse na maior medida posible as demandas empresariais
de cofecementos, destrezas e actitudes. Como se pora de manifesto 6 longo do tra-
ballo, existe un nivel desigual de adecuacién na formacion universitaria en canto a
contribucién en cada unha das competencias requiridas para os titulados.

En cada un dos capitulos do traballo, sobre todo nos da segunda parte, referidos
as competencias, preséntase un primeiro epigrafe de CONSIDERACIONS PREVIAS, no
que se sintetizan os principais conceptos que se utilizan no propio capitulo. En ningdn
modo se pretende facer doutrina con esta formulacion, sendn sinxelamente facilita-la
lectura do propio capitulo, manexando cada termo no verdadeiro sentido que se
quixo dar 6 aplicalo.

Para determina-los desaxustes a xuizo das empresas, a satisfaccion que estas sen-
ten refirese as competencias dos titulados de recente incorporacion a empresa. Desta
forma téntase que as valoraciéns se correspondan na maior medida posible coas com-
petencias que achegan os titulados cando se graduan.

Ademais, isto € coherente co tipo de titulados enquisados, que son 0s que se gra-
duaron durante os ultimos cinco cursos.
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1.2.2. Contido do estudio

Primeira parte: Fundamentos

A primeira parte do traballo corresponde 6 que se denominou “Fundamentos”, e
constitle o marco previo para a presentacion do resto do traballo. Esta parte consta
de dous capitulos:

O capitulo 1 é unha introduccién, na que se fai unha formulacién xeral do traba-
llo, ademais de identificarse os colectivos de empresas e titulados 6s que se fara refe-
rencia posterior 6 longo del.

No capitulo 2, analizase o papel do titulado universitario na empresa. Sucesiva-
mente, trata o cometido, funciéns desempefadas, funciéns de maior potencial, titu-
lacions preferentes por parte da empresa, etc. Comprende-lo papel dos titulados na
empresa é fundamental para poder analiza-los desaxustes nas competencias que estes
achegan e para orienta-las actuacions que permitan adapta-la oferta universitaria as
demandas das empresas.

Segunda parte: Competencias; necesidades e graos de adecuacion

A segunda parte do traballo constitie o seu nucleo principal, abordandose a ana-
lise dos desaxustes entre as competencias requiridas polas empresas e as que propor-
ciona a formacion universitaria.

Nos capitulos 3 e 4 analizanse as necesidades das empresas no que se refire &s com-
petencias e 0s desaxustes con respecto as achegadas polos titulados.

O capitulo 3 achega unha primeira valoracion das necesidades e nivel de satis-
faccion nos tres tipos de competencias. Isto permite unha aproximacién global &s
desaxustes nas competencias no seu conxunto. A continuacion, desenvdélvense a un
maior nivel as referidas 6s cofiecementos, incluindo os proporcionados pola forma-
cién académica (propios da titulacién), os proporcionados pola formaciéon comple-
mentaria, especialmente a referia 6s cofiecementos de informatica e idiomas.

O capitulo 4 recolle a valoracion das necesidades e os graos de adecuacion en des-
trezas e actitudes. Ademais, relacidnanse as competencias requiridas cos niveis de res-
ponsabilidade na ocupacién dos titulados.

No capitulo 5 analizase a contribucion da universidade 6 desenvolvemento das
competencias requiridas polas empresas, contrastando o punto de vista de empresas
e titulados.
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Terceira parte: O ciclo do capital humano na empresa

Analizadas as competencias requiridas polas empresas, 0s desaxustes existentes na
formacioén universitaria e a posible contribuciéon da universidade a sta reduccion, a
terceira parte do traballo céntrase no que se denominou o ciclo do capital humano
na empresa. Este ciclo incle os procesos relacionados coa incorporacion dos titulados
na empresa e o0 seu posterior desenvolvemento profesional. Analizase tamén a posi-
ble contribucion que a Universidade pode desenvolver para propicia-lo éxito no con-
xunto dos ditos procesos, de acordo coa opinidén achegada polas empresas e polos
titulados.

No capitulo 6 preséntase o proceso de incorporacion dos titulados as empresas,
analizando as vias de acceso utilizadas por elas para o acceso 6 mercado de titulados
e polos titulados na procura activa de emprego. Neste capitulo analizanse tamén o0s
criterios que a empresa ten en conta & hora de contrata-los titulados, aspecto de espe-
cial importancia para os titulados, para a universidade e para a propia administracion,
servindo como orientacidon sobre o que poderia considerarse como os factores de
empregabilidade dos titulados universitarios na empresa.

No capitulo 7 analizanse os principais factores que inciden no desenvolvemento
profesional do titulado, abordando aspectos tales como a formacién continuada na
empresa, o plan de carreira do titulado ou os factores dos que depende a motivacion
do titulado e, en consecuencia, o seu nivel de satisfaccion. A partir dos resultados obti-
dos, analizanse as estratexias mais adecuadas para a motivaciéon dos titulados na
empresa e a posible contribucién da Universidade neste proceso.

Conclusions

Considerouse oportuno incluir un altimo capitulo que sintetice as conclusions que
se obtiveron 6 longo do traballo. As conclusidons dirixense tanto as empresas como a
universidade, 6s titulados ou & administracion.

1.3. O COLECTIVO DE EMPRESAS ESTUDIADO

Para a realizacion deste traballo foi necesario recolle-las valoracions dun grupo
representativo de empresas. A seleccion do conxunto de empresas realizouse do
seguinte modo:

— Partiuse da base de datos ARDAN realizando unha mostraxe aleatoria.

— Levouse a cabo o traballo de campo recollendo informacion nun total de 247
empresas pertencentes as provincias de Pontevedra e Ourense, coa condicion
de que estas empresas tivesen titulados recentes da Universidade de Vigo, de
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modo que puidesen achega-las stas valoracions sobre os desaxustes na sta
formacion.

O numero de empresas analizadas permite presentar conclusions cun elevado nivel
de representatividade, sendo o0 erro maximo dun 59% 6 95'5% de confianza.

As caracteristicas mais destacables das empresas analizadas son as seguintes:
Tipo de actividade desenvolvida polas empresas:

Na gréafica 1.2 preséntase o tipo de actividade das empresas estudiadas, existin-
do un reparto homoxéneo entre empresas de servicios, fabricantes e comercializa-
doras.

Figura 1.2. Distribucion por actividade
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Dimension:

As empresas estudiadas pertencen a categoria de PEME, se utilizamos con rigor o
que significa o termo nun contexto mundial. Sen embargo, dado que a mostra utili-
zada representa o tipo de organizacion representativo do tecido empresarial de Gali-
cia, non utilizaremos adxectivo ningun cando nos refiramos a todo o conxunto da
mostra, falando expresamente de pequena empresa cando se trate unicamente das
de mais reducida dimension.

A seguir, preséntase a distribucién segundo a facturacion e nimero de emprega-
dos.
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Figura 1.3. Distribuciéon das empresas por facturacion (en milléns)

30% - 28,34%

25% A

20% -
15,79%

15%
10,53%

1006 1] 850%

5%

162% 12196

0%

MENOS DE50A DE250A DE1000A DE3000A DE3000A 6000 OU NON SABE/NON
DE 50 249 999 2999 5999 5999 MAIS CONTESTA

No que se refire a facturacion, obsérvase que aproximadamente o 80% das
empresas facturan menos de 1000 milléns de pesetas cun 37% por debaixo de 250
millons.

Figura 1.4. Distribucion das empresas por nimero de empregados
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En canto 6 nimero de empregados obsérvase o seguinte:
—Un 23% son empresas de reducida dimensioén (menos de 10 traballadores).
— Un 44,5% son empresas pequenas (de 10 a 50 traballadores).
- Un 22% son empresas medianas (de 50 a 500 traballadores)

Tratase por tanto de empresas representativas do tecido existente na nosa comu-
nidade, que constitien unha boa base para extrae-las conclusions sobre os desaxustes
entre as competencias requiridas e o nivel ofrecido polos titulados universitarios.

1.4. O COLECTIVO DE TITULADOS ESTUDIADO

Para a realizacion deste estudio recolleuse informacién valida de 482 titulados da
Universidade de Vigo, pertencentes 6s seus tres campus de Vigo, Pontevedra e Ouren-
se.

O colectivo seleccionouse consonte 0s seguintes criterios:

» Consideraronse soamente titulados recentes, tomando como criterio o finali-
za-la carreira nos ultimos cinco anos, para ter deste modo unha vision da for-
macion universitaria actual.

e Establecéronse tres grupos de titulacions:

— Grupo 1: constituido polas titulaciéons de maior aplicabilidade para as
empresas, pertencentes & rama econémico - empresarial e as titulacions téc-
nicas.

— Grupo 2: que inclue fundamentalmente as titulacions de Ciencias.
— Grupo 3: que inclue fundamentalmente as titulaciéns de Humanidades.

O desefio da mostra realizouse para lograr un alto nivel de representatividade en
cada unha das titulaciéns do grupo 1 (cun total de 339 titulados pertencentes a este
grupo en conxunto) e un nivel de representatividade homoxéneo para 0s grupos 2 e
3 en conxunto. Nas figuras 1.5 e 1.6 preséntase a distribucion dos titulados por grupo
e por titulacions dentro do grupo 1, respectivamente.



INTRODUCCION

Figura 1.5. Distribucién dos titulados enquisados por grupo de titulacion
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Figura 1.6. Distribucién dos titulados do grupo 1 por titulacion
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A condicion requirida 6 titulado para este traballo foi o estar traballando ou ter
traballado algunha vez, criterio que cumpren os 482 titulados 6s que nos referimos
anteriormente.

As valoraciéns achegadas polo conxunto de titulados enquisados xuntanse no
anexo, incluindo a informacion estatistica a nivel global (tédolos titulados) e a nivel
segmentado para cada un dos grupos de titulacions definidos anteriormente.
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Para contrastar coas valoracions das empresas analizadas, soamente se considerou
0 subconxunto de titulados que traballa na actualidade en empresas, por considerar
que as suas opiniéns e valoracidons poden compararse coas obtidas das empresas. Este
grupo esta integrado por 156 titulados.

Ainda que nalgun caso se faré referencia 6 conxunto de tédolos titulados enquisa-
dos, a maior parte das valoracions de titulados que se utilizan como apoio ou con-
traste 6 punto de vista das empresas, refirese a este subconxunto de 156 titulados.
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2.1. Consideracions previas

Seguindo o esquema xeral presentado para o traballo, neste capitulo analizaranse
as funcidns que os titulados universitarios desempefian na actualidade nas empresas,
asi como as areas de traballo nas que se identificou que poderia existir un maior
potencial.

Comprende-lo cometido que o titulado universitario pode desempefiar na empre-
sa resulta clave para poder valora-los posibles desaxustes nos cofiecementos, destre-
zas e actitudes do titulado ante a demanda empresarial. Para presentar este papel,
analizaranse en primeiro lugar aspectos xerais sobre o traballo dos titulados a nivel
de empresa, profundando posteriormente na analise por funciéns e por titulaciéns.

Como paso previo & analise das necesidades e 6 nivel de satisfaccion das empresas,
presentaranse os aspectos mais relevantes sobre os colectivos de empresas e titulados
estudiados. A informacién presentada permite enmarca-las conclusiéns posteriores,
constituindo unha primeira aproximacion 6 cofiecemento da oferta e a demanda exis-
tente.

2.1.1. Cometido dos titulados nas empresas; principais conceptos

O mais importante para a competitividade da empresa son as suas persoas. Polo
tanto, é fundamental que a empresa conte cun equipo humano adecuado, coordina-
do e dotado dos medios que permitan formular e desenvolve-la estratexia que ase-
gure, agora e no futuro, o éxito empresarial.

A analise das caracteristicas do que pode considerarse o posto de traballo repre-
sentativo do noso tecido empresarial, proporcionara o marco idéneo para orienta-las
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actuacions que permitan mellora-lo encaixe do titulado as esixencias reais da empre-
sa.

Atendendo 6 nivel da funcién que o titulado pode desenvolver, a estructura mais
frecuente nas empresas do noso contorno presenta dous ou tres niveis, tal como se
presenta na figura 2.1

Figura 2.1. Niveis habituais na empresa

Direccion/
Nivel
estratéxico

Direccion funcional/
Nivel de xestion

Nivel de execucion

No nivel de direccion tanto xeral como funcional, tbmanse a maior parte das
decisions relacionadas coa planificacion, organizacién ou control da empresa. O
nivel operativo correspdndelle a execuciéon das diversas funcidns requiridas pola
empresa.

Os niveis representados na figura non constitien compartimentos estancos, espe-
cialmente nas empresas de menor dimension, existindo con frecuencia postos de tra-
ballo nos que coinciden as funciéns de decidir e executar.

No punto 2.2 deste capitulo preséntase a situacion actual en canto 6 desempefo
dos titulados nos niveis descritos. As necesidades no que se refire &s competencias
requiridas, a satisfaccion delas polos titulados e os desaxustes existentes analizaranse
en profundidade nos capitulos 3, 4 e 5, respectivamente.

Outro aspecto que contrible a definicion do posto de traballo é o cometido da fun-
cion desenvolvida polo titulado. As necesidades que ten unha empresa son conse-
cuencia das actividades ou procesos que a empresa debe levar a cabo de forma cotia,
para proporciona-los productos ou servicios que demandan os clientes. Na taboa 2.1
ofrécese 0 que pode ser unha relacién tipica destas actividades:
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Taboa 2.1 Funcions tipicas na empresa. Fonte Davenport, T. (1993) e elaboracion propia.

ACTIVIDADE PRINCIPAL FUNCIONS

Direccion Xeral. Analise e desefio da estratexia empresarial
Establecemento de obxectivos xerais e control da empresa
Xestion do cambio empresarial

Desefo de productos Investigar mercados e necesidades do cliente
e servicios Analise viabilidade comercial, técnica e financeira
Desefio basico de producto e proceso
Desenvolvemento novos productos ou mellora dos productos actuais
Desefiar, fabricar e avaliar prototipos
Medida da satisfaccién dos clientes

Comercializacion e vendas  Planificacion comercial
Promocién e publicidade
Accidns comerciais (establecemento de orzamentos, visitas...)
Proceso de pedidos de clientes
Control de vendas

Aprovisionamento e Localizar e seleccionar provedores
xestion de materiais Negociar cos provedores
Realizar pedidos
Recibir materiais —servicios
Controlar inventario
Seguimento pedidos realizados
Conciliacion facturacién recibida

Produccion e entrega de Planificacion de recursos necesarios para a produccién

productos / servicios (materiais, capital, persoal, tecnoloxia)
Transformacion de recursos en productos (fabricacion, elaboracion)
Entrega - instalacion dos productos
Control de entregas; seguimento pedidos, stocks, calidade, etc

Facturacion e servicio Facturar 6 cliente

posvenda Proporciona-lo servicio posvenda
Atencion de reclamacions

Xestion econémico- Planificacion financeira

financeira Negociacion con fontes financeiras

Plan de investimentos
Negociacion cobramentos
Negociacion de pagamentos
Control de tesoureria
Contabilizacion

Xestion de recursos Planificar necesidades persoal
humanos Contratacion
Desenvolvemento persoal, formacién, promocién, motivacion...
Avaliacion
Retribucién
Xestion administrativa de persoal
Xestion de instalacions Planificar necesidades
e medios técnicos Adquirir novas instalaciéns
Xestion e mantemento instalaciéns
Xestion dos sistemas e Definicion de necesidades, tratamento e proceso da informacion.
tecnoloxias da Planificacion dos sistemas de informacion.
informacion Implantacién dos sistemas

Xestion da infraestructura de tecnoloxias da informacion
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Para a organizacion destas actividades, a empresa adoita optar por unha agrupa-
cion funcional por areas ou departamentos con responsables diferenciados ou ben
pola estructura simple baseada nun Unico responsable para toda a empresa. Este Ulti-
mo caso dase, habitualmente nas empresas de reducida dimension.

Cada empresa deberia defini-las areas precisas para a coordinacion das actividades
anteriormente expostas, dando lugar a un reparto de funciéns, que pode estar mais
ou menos formalizado. A dita formalizacion refirese a existencia de documentos tales
como o organigrama, o manual de funciéns ou o manual de procedementos que son
os documentos de caracter organizativo mais frecuentes nas empresas.

A dimensidn da empresa, a importancia das distintas actividades e a situacion par-
ticular en cada caso dan lugar & existencia duns ou outros departamentos. Os depar-
tamentos ou areas mais caracteristicos da PEME son os de administracion e finanzas,
comercial, produccién, informética e recursos humanos. Ainda que de forma menos
frecuente, moitas empresas contan con departamentos de aprovisionamento, expedi-
cions, oficina técnica /desefo, calidade, control de xestién, ambiente, etc.

Para o desefio do presente traballo tivéronse en conta os aspectos anteriores, que
caracterizan o tipo de empresa na gque se centra este estudio.

2.1.2. Consideracions previas sobre a demanda empresarial

Para a realizacion deste traballo foi necesario identifica-las empresas que contan
con titulados recentes, tomando como criterio o remata-la carreira nos ultimos cinco
anos. Esta seleccion é valiosa en si mesma xa que permite, por unha parte, mellora-lo
cofecemento das necesidades actuais das empresas que demandan titulados e, por
outra, identificar formulas para incrementa-la demanda nos grupos de empresas nos
gue se considere que é oportuno.

Como paso previo a analise do cometido que desempefian os titulados nas nosas
empresas, conveén ter presentes as caracteristicas das empresas analizadas, para unha
mellor comprensidon das stas necesidades actuais. Os datos mais significativos que
caracterizan o grupo estudiado, segundo se reflectiu no capitulo anterior, son os
seguintes:

e Tratase de empresas de menos de 250 empregados na sila maioria. O grupo mais
numeroso situase entre 10 e 50 empregados.

e As empresas pertencen 06s distintos sectores empresariais representativos da
comunidade galega, cunha mostra formada por aproximadamente un tercio de
empresas extractivas e fabricantes e dous tercios de empresas comercializadoras
e de servicios.

» A facturacion das empresas garda unha relacion directa coa dimension e tipo de
actividade desenvolvida. A maior parte das empresas analizadas tefien unha fac-
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turacion inferior a 3000 milléns de pesetas/ano, sendo aproximadamente a meta-
de empresas que facturan menos de 500 millébns, rango no que se encontran a
maioria das empresas galegas'.

A principal caracteristica diferencial das empresas que manifestaron non ter titula-
dos en relacién co conxunto de empresas existente é a sia menor dimension? Sen
embargo, debe terse en conta que as empresas de reducida dimensidén son as mais
numerosas, existindo un importante mercado para os titulados neste tipo de empre-
sas sobre todo no sector servicios.

Convén indicar que un 23% das empresas estudiadas tefien menos de 10 empre-
gados. Este dato reflicte a importancia relativa que ten este grupo, tendo en conta
que a poblacion de partida esta constituida por empresas incluidas na base de
datos Ardan, na que se exclien a maior parte das empresas de reducida dimen-
sion®,

No que se refire @ demanda de titulados a nivel sectorial, a figura 2.2 presenta a
distribuciéon obtida para os titulados que traballan en empresas.

Figura 2.2. Demanda de titulados universitarios por actividade empresarial
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1 0 85% das 10.000 primeiras empresas galegas facturan menos de 500 milléns de pesetas anuais. Na mostra recolli-
da esta porcentaxe reducese a un 50%, o cal evidencia a maior dimensién do grupo analizado.

2 Os indicadores da dimension para as empresas que se manexaron son a facturacion e o niimero de empregados.

3 A base de datos de partida inclie soamente as 10.000 primeiras empresas, sendo a facturacién minima 53 milléns de
pesetas anuais.
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O sector servicios é o que maior demanda xera de titulados universitarios na peque-
na e mediana empresa, seguido do sector de empresas fabricantes, a construccion e o
transporte/telecomunicacions.

2.2. O traballo dos titulados a nivel de empresa

2.2.1. Nivel de definicion das necesidades dos postos que van cubri-los
titulados na empresa

Para o estudio dos desaxustes existentes entre a demanda empresarial e a oferta
de titulados considerouse oportuno comezar analizando as necesidades que ten a
empresa e que poderian ser cubertas por titulados.

A pregunta de se tefien as empresas definidas as necesidades dos postos que van
cubri-los titulados, a resposta das empresas preséntase na figura 2.3.

Figura 2.3. Nivel de definicion das necesidades dos postos que van cubri-los titulados por parte
das empresas

5,00 +

4,50 4

4,00

3,50 4

3,00 4

2,50 4

2,00 4

1,50

1,00

ACTUAIS FUTURAS

1. Nada 5. Totalmente

Ponse de manifesto que o nivel de definicion € lixeiramente superior no caso das
necesidades actuais con respecto as necesidades futuras, o cal parece l6xico. Arredor
dun 50% das empresas afirman ter ben ou moi ben definidas (valoracion 4 ou 5 en
escala 1-5) as stas necesidades actuais. Este valor redlcese a un 31% se se consideran
as necesidades futuras. En ambolos casos, o valor pode considerarse reducido se se
considera que a adecuada definicion das necesidades dos postos condicionara en gran
medida tédalas fases do ciclo dos recursos humanos: a adecuada definicion do perfil
que se vai incorporar, o plan de desenvolvemento profesional do titulado e a satis-
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faccion tanto da empresa como do titulado no desempefio das funciéns encomenda-
das a este.

O grao de definicion das necesidades adoita ter un reflexo no nivel de formaliza-
cion existente, relativo as funcidéns que se requiren para o titulado. Como comple-
mento & cuestion anterior, preguntduselles as empresas se estdn documentados 0s
procesos de traballo, de modo que se facilite a incorporacién e o desempefio por
parte do titulado. A resposta obtida preséntase na figura 2.4:

Figura 2.4. Formalizacion suficiente dos procesos de traballo na empresa
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Mais da metade das empresas contan cun adecuado nivel de formalizacion dos seus
procesos de traballo, aspecto que normalmente € paralelo 6 nivel de desenvolvemento
organizativo. Este desenvolvemento posiblemente se viu impulsado nos ultimos anos
pola importancia que adquiriron para as empresas o0s sistemas de calidade e os sistemas
de informacion, que requiren en ambolos casos un elevado nivel de formalizacién.

Con respecto 6 case 40% de empresas que non contan ainda con este nivel de
desenvolvemento organizativo, convén incidir na importancia que este aspecto ten
tanto para a mellora operativa da empresa como para a adecuada integracion dos
titulados.

2.2.2. Caracteristicas do traballo dos titulados na empresa

No presente punto consideraremos, sucesivamente, 0os seguintes aspectos:

< Nivel de cualificacion esixido nos postos ocupados polos titulados.

« Area ou campo de especializacion do posto ocupado polos titulados.
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 Numero medio de titulados nas empresas.

< Nivel de responsabilidade asignado 6s titulados.
2.2.2.1 Nivel de cualificacion esixido nos postos ocupados polos titulados

Un aspecto que resulta de interese para a identificacion dos desaxustes actuais, é o
tipo de traballo desenvolvido polos titulados nas empresas.

Formulbuselle-la mesma pregunta 6s titulados e 4s empresas sobre o nivel de for-
macion que se require para levar a cabo as funcions do seu posto de traballo. A figu-
ra 2.5 presenta a distribucion das respostas das empresas. Ponse de manifesto que
aproximadamente na metade das empresas existen titulados que realizan funcidns
gue poderian levar a cabo non titulados.

Figura 2.5. Porcentaxe de empresas nas que existen titulados que realizan funcions para as que
non se requiriria formacion universitaria
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Para contrastar e poder explica-lo resultado obtido, analizouse a resposta que 0s
titulados* deron a mesma pregunta. Na figura 2.6 amdsase a porcentaxe de titulados
que consideraron que o posto que desempefian corresponde a un nivel inferior 6 da
titulacién que posuen. Na figura preséntanse os valores correspondentes a toda a vida
laboral dos titulados (que ten en conta a totalidade dos traballos realizados por cada
titulado) e 6 emprego actual.

4 Os datos que se presentan refirense 6 conxunto de 156 titulados que traballan na actualidade en empresas
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Figura 2.6. Porcentaxe de titulados que afirman que o nivel esixido no posto de traballo é infe-
rior 6 nivel correspondente & sua titulacion
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Un tercio dos titulados afirma que desenvolveu 6 longo da sua vida laboral algun
traballo na empresa no que o nivel requirido era inferior 6 da sua titulacién e a cuar-
ta parte dos titulados afirma o mesmo para o seu emprego actual.

Debe considerarse que os primeiros traballos desenvolvidos polo titulado na
empresa adoitan ser de caracter moi operativo, para os que a miado se requiren habi-
lidades concretas ou formacién practica do posto, mais cos cofiecementos propios da
titulacion. Este feito poderia dar lugar a que a empresa non valore os cofiecementos
que achega o titulado por non ve-la sia inmediata aplicacidon & funcién asignada, pro-
ducindose desta forma un “subemprego” dos titulados.

Por outra parte, resulta I6xico pensar que a integracion dun titulado nunha fun-
cion determinada da empresa, se realice comezando polo cofiecemento das funcidns
basicas que estan relacionadas co dito posto, dado que, segundo se vera mais adian-
te, non ten suficientes cofiecementos técnicos para desempefa-lo traballo co nivel
propio da sua titulaciéon. Por exemplo, un titulado pode desenvolve-la funcién de res-
ponsable de contabilidade nunha empresa, comezando a sUa actividade profesional
en tarefas de tipo administrativo no departamento de contabilidade, para as que a
priori non seria totalmente necesaria unha titulacion universitaria. Desta forma, obte-
ra a formacién técnica necesaria para cubri-lo posto de responsable, propio do nivel
de titulado universitario.

Para comprender mellor o nivel de cualificacion requirido pola empresa, segmen-
touse a analise dos titulados en funcién do ano de graduacion. Os resultados obtidos
confirman que o nivel do posto se incrementa coa experiencia achegada, o cal evi-
dencia o nivel de desenvolvemento profesional do titulado na empresa.
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Asi mesmo, contrastouse que o departamento no que existe unha maior porcen-
taxe de titulados desenvolvendo funcidons de menor nivel de cualificacion € o comer-
cial, o que parece indicar que para moitos titulados esta foi a porta de entrada 6
mundo laboral. Coincide este aspecto coa valoracién das empresas, que consideran
que o departamento comercial € o que require en menor medida un titulo universi-
tario.

2.2.2.1 Area ou campo de especializacion do posto ocupado polos titula-
dos

Outra cuestion que se lles formulou as empresas e 0s titulados é o campo de ocu-
pacion e a relacidon que este garda coa carreira que se estudiou. Os resultados obtidos
amosanse na figura 2.7.

0 26% das empresas afirma que existen titulados na empresa que realizan funcidns
propias doutras titulaciéons ou especialidade. O resultado obtido é practicamente coin-
cidente co obtido da consulta realizada 6s titulados. Neste caso non se produce a dife-
rencia observada con respecto 6 nivel do posto (de caracter mais subxectivo este Ulti-
mo). O 20% dos titulados realiza funciéns propias doutra titulacién na actualidade.
Este valor increméntase ata o 28% se se considera a totalidade da vida laboral dos
titulados.

Figura 2.7. Porcentaxe de empresas nas que existen titulados que realizan funciéns propias dou-
tra titulacion ou especialidade.
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O maior desaxuste no campo de ocupacion parece que se produce no momento da
insercion laboral, conclusién a que se chegou observando que o campo de ocupacion
€ mais acorde a titulacion, para os titulados con maior experiencia laboral.
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Figura 2.8. Numero medio de titulados en funcién da dimensiéon da empresa
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2.2.2.2 Numero medio de titulados nas empresas

Na figura 2.8 preséntase o numero de titulados en funcién da dimension da empre-
sa. Seleccibnaronse 0s rangos tipicos para a clasificacion das empresas segundo o
tamano; de 1 a 9 empregados (empresas de reducida dimension), de 10 a 49 empre-
gados (pequena empresa) e de 50 a 249 (primeiro tramo da mediana empresa).

Ainda que neste traballo se analizaron empresas de maior dimension, os valores
obtidos para os rangos superiores non son significativos desde o punto de vista esta-
tistico, polo que se exluiron desta analise.

O numero de titulados na empresa non garda unha relacion lineal (proporcional)
coa dimensién, especialmente nos sectores primario e secundario. O tipo de funcidns
que normalmente desempefian os titulados dentro da empresa son ou ben funcidns
de direccion (xeral ou de area) ou ben funcidns operativas, estando estas ultimas
encadradas normalmente na area administrativa-financeira da empresa. Na maior
parte das empresas, especialmente nas dos sectores primario e secundario, os depar-
tamentos mais numerosos corresponden a funcidons operativas relacionadas coa pro-
duccidn, nas que non son frecuentes os titulados, salvo para tarefas de coordinacion
ou control.

2.2.2.3 Nivel de responsabilidade asignado 6s titulados

As empresas estudiadas afirman que o 47% dos titulados recentes (Gltimos cinco
anos) tefien asignadas responsabilidades a nivel de direccién xeral ou de area (direc-
cion funcional). O resultado obtido coincide practicamente co obtido da consulta rea-
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Figura 2.9. Nivel de responsabilidade dos titulados universitarios nas empresas (segundo
titulados)
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lizada a 156 titulados que traballan en empresas similares as estudiadas, tal como se
mostra na figura 2.9.

Aproximadamente a metade dos titulados dos ultimos cinco anos tefien asignada
unha responsabilidade de caracter directivo (a maior parte, a nivel de direccion fun-
cional), o cal ademais de requiri-los cofiecementos necesarios para o desempefo da
funcién en cada caso, esixira contar con habilidades directivas tales como a capacida-
de de liderado ou a capacidade de toma de decisidns, aspectos que se analizaran nun
capitulo posterior.

2.3. Demanda de titulados por funcions

Da consulta realizada as empresas sobre a conveniencia de dispor de titulacién uni-
versitaria nos distintos departamentos da empresa, os resultados obtidos son moi
similares para os distintos departamentos, se ben en media son lixeiramente superio-
res nas areas de xestion empresarial (fundamentalmente nas de tipo financeiro e
administrativo), fronte as areas técnicas ou comerciais nas que a empresa considera
mais importante a experiencia que a formacién universitaria.

Esta valoracion esta claramente relacionada coa realidade existente no que se refi-
re a valoracion por parte das empresas das distintas titulaciéns asi como a contrata-
cion de titulados nas empresas.
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e[V -W- KO \/aloracion do titulo universitario nas distintas funciéns por parte da empresa
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A figura 2.11 amosa a valoracion do nivel de necesidade para a empresa das dis-
tintas titulacions ofrecidas pola Universidade de Vigo.

Ponse de manifesto que as titulaciéns de maior aplicabilidade para as empresas son
as relacionadas coa rama econémico-empresarial, seguidas das técnicas, as de ciencias
e en ultimo lugar as de humanidades. A valoracién que, sobre este mesmo aspecto,
fan os titulados que traballan en empresas coincide bastante ben coa que se presen-
tou na gréafica anterior, debendo unicamente destacar algunhas diferencias:

e Algunhas titulacidons de escasa aplicabilidade para as empresas en xeral son de
aplicabilidade para sectores ou tipos de empresas concretas. Ocorre asi en secto-
res como sanidade, telecomunicacions, ensino ou en empresas do sector primario,
nas que se demandan titulacions de ciencias ou técnicas relacionadas coa area de
actividade.

e Tal como se puxo de manifesto anteriormente, existe unha porcentaxe significa-
tiva do emprego (20%) que ocupa a titulados nun campo de especialidade dife-
rente 6 propio da sUa titulacion.
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SV W- KM Orde de necesidade das distintas titulacions da Universidade de Vigo desde o punto
de vista das empresas
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2.4. Coflecemento da oferta universitaria por parte das
empresas

Como unha posible causa dos desaxustes existentes considerouse de interese para
este estudio analiza-lo tipo de titulacidns mais frecuente nas empresas e investigar ata
que punto o maior ou menor coflecemento da oferta universitaria por parte das
empresas pode estar condicionando a demanda actual.

Na figura 2.12 preséntase o nivel de cofiecemento que as empresas tefien das dis-
tintas titulacions impartidas pola Universidade de Vigo.
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Na dita grafica podese observa-lo seguinte:

< O nivel medio de cofiecemento das titulacions pode considerarse baixo. Soa-
mente superan o valor medio as titulacions de econdmicas e empresariais.

e As titulacibns mais cofiecidas por parte das empresas son tamén as que as
empresas consideran mais necesarias, tal como se presentou na figura 2.11.

e O segundo grupo de titulaciéns mais cofiecidas por parte das empresas son
as que denominamos “técnicas”, enxefierias e informatica de xestién. Sen
embargo, a valoracién reflicte un nivel de cofiecemento medio-baixo.

« O resto das titulacidns son practicamente descofiecidas para as empresas.

Figura 2.12. Cofiecemento das distintas titulaciéns impartidas pola Universidade de Vigo por parte
das empresas
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A figura 2.13 amosa distribucidon por grupos de titulaciéon dos titulados existentes
nas empresas, segundo datos dos propios titulados.

A rama econdmico-empresarial e as titulacions técnicas supofien case 0 75%. O
25% restante corresponde a titulacions que, como se viu anteriormente, son pouco
cofiecidas e pouco demandadas. A posible xustificacion de que exista un numero sig-
nificativamente importante destas titulaciéons na empresa poderia deberse a diversas
razons:

» Desemperio de funcidns propias doutras titulacions, coa consiguiente necesi-
dade de adaptacion para o titulado.

e Ocupacion de funciéns que non requiren de cualificacion universitaria.

FIVIEW- RN Distribucion de titulados por grupo de titulacion nas empresas
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3.1. CONSIDERACIONS PREVIAS

3.1.1. O modelo de competencias

De acordo coa tendencia actual, segundo se explicou no capitulo 1, consideraron-
se tres tipos de competencias humanas:
a) Coflecementos
b) Destrezas
¢) Actitudes
Nas enquisas, dirixidas tanto a empresas como a titulados, incluironse preguntas

para poder avalia-los tres tipos de competencias citados, desagregadas segundo
amosa a figura 3.1.

No que se refire a cofiecementos distinguiuse entre formaciéon académica, para
referirse 0s cofiecementos que proporciona a carreira universitaria estudiada polo
titulado e a formacion complementaria que, para o presente estudio, comprende 0s
seguintes factores de formacion®:

— Formacion técnica para o posto
— Cofnecementos de informatica

— Cofecementos de idiomas

1 Os catro factores de formacion manexados corresponden 6 esquema curricular tipico do titulado. Esta correspon-
dencia buscouse para facilitar 6 maximo a comprension da enquisa por parte de empresas e titulados.
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Figura 3.1. Modelo de competencias humanas dos titulados

Formacion técnica
para 0 posto

Habilidade para
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Na formacién académica distinguiuse, pola sta vez, o achegado pola titulaciéon ou

tipo de estudios e o expediente, como indicador do nivel que, dentro da sUa carreira,
acadou o titulado.

Para analiza-lo saber facer dos titulados consideraronse dous tipos de destrezas: as
relacionadas coa dimension técnica do titulado e coa sta dimensidon humana.

A dimension técnica das destrezas refirese & capacidade dos titulados para analizar

e soluciona-los problemas que tefien encomendados, para organiza-lo traballo e para

executar tarefas. Poden considerarse dentro deste tipo os seguintes factores de des-
trezas que figuran na enquisa:

— Capacidade para solucionar problemas

— Capacidade para organiza-lo traballo
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— Polivalencia
— Capacidade para traballar baixo presion

Tratase de factores que, no esencial, se refiren & capacidade do titulado para
actuar aplicando os seus cofiecementos relacionados co posto de traballo que desem-
pefa.

A dimensién técnica das destrezas ten suma importancia, pero a medida que se vai
xeneralizando mais a sociedade do cofiecemento, o traballo dos titulados tende a
unha maior interrelacion con empregados dos diferentes niveis da organizacion, de
modo que as destrezas de tipo humano son fundamentais e, ademais, a sGia impor-
tancia tende a crecer, segundo se comentara no capitulo seguinte.

Nas enquisas, tanto nas dirixidas &s empresas como nas dirixidas 6s titulados, con-
siderdronse os seguintes tipos de destrezas na dimension humana do titulado:

— Habilidades de comunicacion

— Habilidade para negociar

— Capacidade para dirixir persoas
— Habilidade para formar persoas

Por ultimo, o modelo de competencias seguido no presente traballo contempla as
actitudes que estan intimamente vinculadas 6s valores que constitlien a causa basica
do que realmente queiran as persoas. Como € obvio, a enquisa centrouse naqueles
factores actitudinais de mais directa aplicacion 6s postos de traballo que van desem-
pefia-los titulados nas empresas.

Na enquisa reflectironse os seguintes factores actitudinais:

— Capacidade creativa

— Responsabilidade

— Interese polo traballo

— Capacidade de traballo

— Capacidade de aprendizaxe

— Capacidade para coordinarse con outros
— Capacidade para traballar en equipo

— Flexibilidade e adaptabilidade

— Iniciativa e optimismo

— Sentido da disciplina
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— Ambicion
— Capacidade para asumir risco
Todos estes factores de actitude contriblien a defini-lo perfil do titulado. O seu
cofecemento constitie un indicador da sta orientacién profesional. A figura 3.2

amosa as tres orientacions basicas no perfil do profesional e cales son os factores acti-
tudinais mais directamente relacionados con cada tipo de perfil.

Figura 3.2. Actitudes que caracterizan o perfil profesional do titulado

Factor actitudinal Orientacion perfil titulado

Emprendedor Traballo Traballo
Individual en equipo

Capacidade creativa

v
v v

Responsabilidade

Interese polo traballo

Capacidade de traballo

ANANANAN

Capacidade de aprendizaxe

Capacidade para coordinarse con outros

Capacidade para traballar en equipo

Capacidade para asumir riscos

Flexibilidade e adaptabilidade

Iniciativa e optimismo

ANEEA NI A NAN

Sentido da disciplina

SISIN IS

Ambicion

A responsabilidade e o sentido da disciplina considéranse claramente necesarios
para calquera tipo de traballo propio dun titulado universitario. Por esta razon, inclui-
ronse nos tres perfis.

As novas tendencias en direccion e xestion de empresas fai que o perfil do titula-
do para traballar en equipo estea ganando importancia. Asi mesmo, a idea de impli-
cacion do persoal na empresa demanda, sobre todo nos postos de responsabilidade,
un perfil de emprendedor, de tal maneira que o “sentimento de dono” se considera
unha premisa necesaria para conseguir unha forte implicacion no proxecto empre-
sarial.

As competencias que, nun momento dado, posuen os titulados son combinacion de
algo nato e de algo adquirido. A figura 3.3 recolle esta idea, reflectindo como a
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Figura 3.3. Natureza das competencias

ADQUIRIDO

CONECEMENTOS &  DESTREZAS +  ACTITUDES

importancia do nato e do adquirido ten distinto peso en cada un dos grupos de com-
petencias.

Os cofiecementos asociados 6 tipo de estudios que posuen os titulados depen-
den, obviamente, da sUa inteligencia nata, pero a cantidade e calidade dos que
posten é o que adquiriron como consecuencia da formacidn recibida e do estudio
realizado.

En canto as destrezas, ou saber facer dos titulados, estas dependen das condicions
natas que definen predisposicions cara a ese saber facer (negociacion, comunicacion,
etc.) pero tamén do tipo de formacion que recibiu o titulado e da aprendizaxe froito
das experiencias que lle permitiron pofier en practica esas destrezas.

Por ultimo, as actitudes dependen, sobre todo, de condicidns natas dos titulados.
Poden adquirirse e cambiarse, pero o esencial € nato. O limite entre o que chamamos
destrezas e actitudes é moi difuso, de modo que alguns factores dos que se conside-
raron no estudio estan nesa fronteira borrosa que intenta separar @mbolos tipos de
competencias.

O resultado do que é capaz realmente unha persoa, e tamén unha empresa, é fun-
cién dos tres tipos de competencias, desempefiando un papel clave, pola sua funcion
de causa, as actitudes. Asi, por exemplo, se un estudiante quere (actitude) ser empren-
dedor formararase para iso e tratara de adquiri-las habilidades necesarias para ser un
emprendedor de éxito. En todo caso, dase unha interrelacién entre os tres tipo de
competencias.

PAdese expresar graficamente esta idea segundo amosa a figura 3.4.
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Figura 3.4. Interrelaciéon entre os tipos de competencias

No presente capitulo analizaremos con detalle as necesidades da empresa e o seu
nivel de satisfaccion en relacion 6s cofiecementos e no seguinte faérmo-lo mesmo
coas destrezas e as actitudes. Antes de analizar con detalle cada factor de competen-
cias considerado na enquisa, referirémonos a cada un dos tres tipos globalmente. Isto
proporcionara unha primeira idea de conxunto que nos axudara na presentacion dos
restantes capitulos do traballo referidos a competencias.

3.1.2. Necesidades, satisfaccion e desaxustes globais en competencias

Dunha forma global, as necesidades percibidas polo colectivo das empresas e polos
titulados que traballan nelas, son as que amosa a figura 3.5.

Empresas e titulados coinciden 6 valora-la priorizacion, orde de importancia, dos
tres tipos de competencias para desempefia-lo traballo nas empresas. Consideran que
as actitudes son moi importantes, cunha valoracién superior a 4, en escala 1-5.
Séguenlle as destrezas e, por ultimo, sitllan os cofiecementos.

Para os tres tipos de competencias as empresas outorgan unha importancia media
lixeiramente superior & que consideran os titulados.

En canto 6 nivel de satisfaccion das necesidades para cada tipo global de compe-
tencias polos titulados que se acaban de graduar, a xuizo das empresas e dos propios
titulados, os resultados obtidos son os que reflicte a figura 3.6.



0S CONECEMENTOS DO TITULADO 3

Figura 3.5. Necesidades por tipos globais de competencias

M TITULADOS
EMPRESAS

5,00 -

4,22 4,23

4,50 -

4,00 -

3,50 1

3,00 -

2,50 1

2,00 1

1,50

1,00 4
CONECEMENTOS DESTREZAS ACTITUDES

1. Nada importante 5. Moi importante

Figura 3.6. Nivel de satisfaccion por tipos globais de competencias

M TITULADOS
EMPRESAS

5,00 ~

4,50 4

CONECEMENTOS DESTREZAS ACTITUDES

1. Nada 5. Totalmente

Tal como ocorre coas necesidades, as actitudes seguen sendo o tipo de competen-
cias que son satisfeitas en maior medida polos titulados 6 graduarse, o que é percibi-
do asi tanto polas empresas como polos titulados. Sen embargo, en contra do que
ocorria coas necesidades, agora as empresas valoran menos co6s titulados a satisfaccion
das actitudes, 3,81 das empresas fronte a 3,85 dos titulados.
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Polo gue se refire ds outros dous tipos de competencias, cofiecementos e destrezas,
6 considera-la satisfaccion, cambia a orde de importancia con respecto ¢ das necesi-
dades. A satisfaccion das destrezas, por parte das empresas, é lixeiramente inferior 6
dos cofiecementos.

Comparando a informacion que ofrecen as figuras 3.5 e 3.6 obtéfiense os indica-
dores dos desaxustes globais entre necesidades e satisfaccion por tipos de competen-
cias, resultando os datos que amosa a figura 3.7.

Figura 3.7. Indicadores dos desaxustes globais

M TITULADOS
[ EMPRESAS

1,00 +

0,80

0,60

0,40 -

0,20

0,00

CORNECEMENTOS DESTREZAS ACTITUDES

-0,20 1

-0,40 -

-0,60 -

-0,80

-1,00 T T T

O maior desaxuste de competencias producese nas destrezas tanto a xuizo de
empresas como de titulados.

O menor desaxuste dase en coflecementos, xa que se ben o grao de satisfaccion é
inferior 6 correspondente as actitudes, tamén as necesidades demandadas polas
empresas son sensiblemente inferiores.

3.2. OS CONECEMENTOS SEGUNDO AS EMPRESAS E SEGUNDO
OS TITULADOS

Segundo se comentou anteriormente, dos tres grupos de competencias o percibi-
do como menos importante para o traballo, tanto para as empresas como para os titu-
lados, é o formado polos cofiecementos, en comparacion co das destrezas e co das
actitudes. Vexamos agora, con detalle, o que ocorre con cada un dos factores que
integran os cofiecementos.
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3.2.1. Necesidades de coiecementos

Segundo se dixo nas consideracions previas do presente capitulo, incluironse os
seguintes factores de cofiecementos:

— Formacién académica

— Formacién técnica para o posto
— Coflecemento de informética

— Cofiecemento de idiomas

As valoracidons das necesidades de cofiecementos para cada un destes factores,
polas empresas e polos titulados, son os que amosa a figura 3.8.

O tipo de cofiecemento mais necesario para o traballo, segundo as empresas, é a
formacidn técnica para o posto, cunha valoracion de 4,2. Sen embargo, a xuizo dos
titulados é o coflecemento informatico o mais necesario, 6 que asignan unha valora-
cion de 3,85.

O cofiecemento de idiomas é o factor menos valorado como necesario, tanto polas
empresas como polos titulados.

As empresas dan unha valoracién mais alta c6s titulados para os catro tipos de for-
macion considerados.

Figura 3.8. Necesidades de cofiecementos

M TITULADOS
@ EMPRESAS

5,00 +

450 42

3,76

4,00

3,50 4

3,00
2,50 =
2,00

1,50 4

1,00 r T f
Formacién técnica Corfiecemento Formacién Cofiecemento de

para o posto informético académica idiomas
1. Nada necesario 5. Totalmente necesario
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Mas adiante, no epigrafe 3.4 deste mesmo capitulo, profundaremos na analise da
importancia dos idiomas para as empresas tendo en conta a opinién das empresas
exportadoras que, sen dubida, son unha mostra mais representativa para valorar este
factor ca formada pola totalidade das consideradas na enquisa.

3.2.2. Satisfaccion cos cofiecementos

A figura 3.9 amosa o grao de satisfaccion que perciben empresas e titulados cos
cofiecementos que estes posuen.

Tal como ocorre coas necesidades de cofiecementos, tamén para a satisfaccion os
empresarios dan unha maior valoracién c6s titulados para tédolos tipos de formacion
considerados.

Sen embargo, a estructura das necesidades € moi diferente a da satisfaccion. Men-
tres que nas necesidades para as empresas a formacidn técnica ocupa o primeiro lugar,
con 4,20, e a formacion académica o terceiro, con 3,90, estes dous factores intercam-
bianse 6 considera-la satisfaccion. O mais valorado polas empresas é a formacién aca-
démica, con 3,92 e a formacidn técnica pasa 6 terceiro lugar con 3,65. Os titulados dan
menores indices de satisfaccion a tddolos factores de cofiecemento, pero a orde de
importancia é o mesmo c6 das empresas.

Figura 3.9. Satisfaccion cos cofiecementos

M TiTuLADOS
[ EMPRESAS
5,00 +
4,50
4,00
3,50 4 311
2,84
3,00 4
2,50 4
2,00 4
1,50
1,00 - ;
Formacion Cofiecemento Formacion técnica  Cofiecemento de
académica informatico para o posto idiomas
1. Nada satisfeito 5. Completamente satisfeito
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Cabe destaca-lo comportamento do factor de cofiecemento formacién técnica para
0 posto. A xuizo das empresas é o cofiecemento mais necesario de tédolos considera-
dos para que o titulado poida cumprir de modo eficaz o seu traballo. Sen embargo, a
formacion técnica para o traballo, xunto co cofiecemento de idiomas, son os factores
que a xuizo das empresas, en menor medida achegan os titulados.

A continuaciéon analizdmo-los desaxustes para os diferentes tipos de cofiecemen-
tos.

3.2.3. Desaxustes nos coiecementos

De acordo co modelo de analise seguido, para efectos de profundar na anéalise dos
factores de cofiecementos, distinguese, segundo xa se dixo, a formacién académica
dos restantes factores, que constitien a formacion complementaria. Non se inclle
neste capitulo a formacion de posgrao, xa que polas suas especiais caracteristicas non
se considerou en paralelo cos aspectos mais habituais (idiomas e informatica), anali-
zados no capitulo anterior. A formacion de posgrao sera analizada no capitulo
seguinte 6 referirnos a contribucién da Universidade 6 desenvolvemento de compe-
tencias.

A figura 3.10 amosa os desaxustes existentes actualmente para cada un dos facto-
res de cofiecementos, tanto a xuizo das empresas como dos titulados.

Nos tres epigrafes seguintes do presente capitulo profundaremos na analise de
necesidades e desaxustes dos seguintes factores de cofiecementos:

Figura 3.10. Desaxustes nos factores de cofiecementos

M TiITuLADOS
EMPRESAS
1,00 + 0,87
0,80 4 0,71
0,57
0,60 4
0,40 4
0,20
0,00
0.20 -0,04 0,03
0,40 -0,21 -0,22
-0,60 4
-0,80 4
-1,00 T T
Cofiecemento de Formacion Cofiecemento Formacion técnica
idiomas académica informatico para o posto
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— Formacién académica
— ldiomas
— Informaética

A formacion técnica para o posto analizarase no capitulo 5, 6 estudia-la contribu-
cion da Universidade 6 desenvolvemento das competencias dos titulados.

3.3. ANALISE DA FORMACION ACADEMICA

Como sabemos, para o presente traballo enténdese por formacion académica dos
titulados a proporcionada polas materias que constitien o “plan de estudios” da
carreira que cursaron. Se ben € certo que a formacion académica referida a carreira
proporciona, dalgunha maneira, competencias asociadas 0s tres tipos considerados, a
stla maior énfase céntrase fundamentalmente no que chamamos cofiecementos. Con-
vén aclarar, igualmente, que se esta facendo unha analise global para todalas titula-
cions ofrecidas pola universidade que, dalgun modo, tefien interese para a empresa.
Polo tanto, o que en xeral se chama formacion complementaria (idiomas e informati-
ca) nalgunhas titulaciéns incliese como formacién académica basica dentro do plan
de estudios.

Discutiuse amplamente sobre a finalidade da formacién académica. Non obstante,
dunha maneira bastante xeneralizada, asumese que lle debe proporcionar 6 titulado

e PI=RHMBN Adecuacion dos estudios universitarios

M TITULADOS
[ EMPRESAS

5,00 +

4,50 4

4,00 4

3,50

3,00

2,50 4

2,00 4

1,50

1,00

0Os estudios realizados como Os estudios realizados cobren as
base para a formacion continua necesidades do traballo actual

1. Nada de acordo 5. Totalmente de acordo
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a capacidade para seguir formandose no seu campo 6 longo de toda a sUa carreira
profesional unha vez que se incorpora 6 mundo do traballo.

Cuestion diferente é o debate sobre se a formacidon académica debe de orientarse
as necesidades do traballo actual.

A figura 3.11 amosa a opinidon de empresas e titulados sobre cada unha das cues-
tidns anteriores.

A seguir, profundamos en cada unha destas cuestions.

3.3.1. A formacion académica como base da actualizacion continua

Segundo se amosou na figura 3.11, os empresarios considéranse satisfeitos, cunha
valoracion de 3’92, nunha escala de 1 a 5, coa adecuacién dos estudios universitarios
as esixencias das empresas.

A figura 3.12 amosa que a dispersion das respostas das empresas sobre esta cues-
tion é baixa. Mais do 80% das empresas e dos titulados estdn de acordo (valoracion
media ou alta) en que a formacién académica recibida constitie unha base adecuada
para a actualizacion continua.

F[VERH AN A formacion académica como base para a actualizacion continua

[ Titulados en PEME
[M EMPRESAS

40%

A

35,26%
32,79%

A

35%
29,96%

28,85%
30% +

25%

.

20% + 17,95%

A 10%

15% 4

10%

A

6,07% 6,48%

5% -
0,4%

0,00%'

0% - — w

1 2 3 4 5 NS/NC

1. Nada de acordo 5. Totalmente de acordo
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3.3.2. Orientacion da formacion académica 6 traballo

Se consideramos en qué medida a formacidon universitaria se orienta as necesida-
des do traballo, a satisfaccion cos resultados é mais baixa que con respecto & funcion
antes citada. E o que amosa a figura 3.13, que reflicte o que responden titulados e
empresas 6 preguntar en qué medida os estudios universitarios proporcionan forma-
cién para as necesidades do traballo.

SIVERHECHIN Orientacion da formacion académica 6 traballo

M Titulados en PEME
M EMPRESAS

45% 1 41,03%

40% |
35,22% 35,22%

35%

30%

25%

20%

. 0
% 4
15% 11,74% 10,9

10% 1 6,48%

5% 4

0%

1. Nada de acordo 5. Totalmente de acordo

Agora as valoraciéns son bastante inferiores que para a cuestion anterior. Ademais,
as empresas danlle un valor de 2,52, lixeiramente inferior 6 que lle outorgan os titu-
lados, 2,53. A dispersion tamén é baixa, xa que mais do 80% da unha valoracion
media-baixa.

3.3.3. Importancia da titulacion e do expediente académico

Para amplia-las ideas expostas ata aqui sobre a formacién académica cabe analiza-
las valoracions que as empresas e os titulados dan & titulacion ou campo de estudio e
6 expediente, que son 0s dous aspectos que, segundo se dixo anteriormente, definen
o que realmente se entende por formacion académica.

A figura 3.14 amosa a importancia de cada un destes dous aspectos a xuizo dos
empresarios.
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Figura 3.14. Importancia da titulacion e do expediente
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1. Nada importante 5. Moi importante

Pode observarse como o tipo de carreira ou formacion académica que determina
as materias estudiadas, € mais importante, a xuizo das empresas, c6 dominio das ditas
materias, acreditado polo expediente académico.

A xuizo dos titulados que traballan en empresas, segundo se explicara no capitulo
6, o tipo de estudios ou carreira é o factor mais valorado polas empresas & hora de
contrata-los titulados. Sen embargo, este factor perde importancia relativa cando o
titulado leva alguns meses na empresa. Isto é coherente coa idea que se veu manten-
do no presente estudio, que para o traballo as actitudes e destrezas son mais impor-
tantes c6s cofiecementos.

3.4. ANALISE DO CONECEMENTO DE IDIOMAS

3.4.1. Necesidades e satisfaccion segundo o conxunto de tddalas
empresas

Vimos como dos tres tipos de competencias, os considerados menos necesarios para
as empresas son os factores de cofiecementos e, dentro destes, os idiomas son 0s que
ocupan o ultimo lugar por orde de importancia.

A baixa valoracion outorgada 0s idiomas debe ser interpretada tendo en conta o
tipo de empresas que constitie o tecido galego. Segundo o grao de internacionaliza-
cion, a distribucidon das 247 empresas da mostra € a seguinte:
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Numero de empresas que non exportan 98
Empresas que exportan unicamente a Portugal 51
Empresas que venden a outros paises 85
Non saben/Non contestan 13
TOTAL EMPRESAS 247

Na figura 3.8 pofiiase de manifesto que as empresas, no seu conxunto, consideran
unha necesidade media de idiomas valorada en 3,03. A razén desta escasa importan-
cia media é que no conxunto, mais do 30% das empresas non lles dan ninguna impor-
tancia, ou case ningunha, 6s idiomas. ;{Que pasa cos idiomas se tomamos como mos-
tra as 85 empresas realmente exportadoras? Neste caso a valoracion media das nece-
sidades de idiomas aumenta sensiblemente, pasando a 3,77. Mais adiante profunda-
remos nesta analise.

Para completa-la explicacion do resultado medio, a figura 3 amosano-la dispersion
das empresas segundo a importancia que dan a necesidade de idiomas, distinguindo,
pola sua vez, dous grupos de empresas: as non exportadoras e as exportadoras.

As respostas das empresas non exportadoras ofrecen unha dispersiéon moi alta, o
que fai que os valores medios tefian pouca significacion; o 9,26% da unha valoracion

e[V R HEEIN Dispersion das empresas segundo importancia da necesidade de idiomas

M Non exportadoras
[ Exportadoras

40% 37,65%
35% +
30% + 27,78%
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25,88% 24 71%
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0,59%
10% A
5% 4
1,18%
0,

0% -

1 2 3 4 5 NS/NC

1. Nada importante 5. Moi importante
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minima as necesidades de idiomas e 0 11,11%, da a maxima valoracién a importancia
das necesidades de idiomas.

Polo contrario, ningunha empresa exportadora d4 a minima valoracion, e elévase
a case 0 25% do total o numero de empresas que lle dan a maxima valoracion.

O 63,7% do total das empresas, ou non exportan ou fano unicamente a Portugal.
Isto fai que se preste especial interese 6 galego/portugués, tal como pon de manifes-
to a figura 3.16.

Figura 3.16. Importancia da necesidade e satisfaccion de cada idioma segundo tédalas empresas.

M Necesidade
[ satisfaccion
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4,50 4

4,00
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1,00 T T T
Galego/Portugués Inglés Francés Aleméan Outros

1. Nada importante 5. Moi importante

Cabe observar como para o inglés, se ben ocupa o segundo lugar por importan-
cia, o grao de satisfacciéon € menor ca necesidade. Isto pode deberse, fundamen-
talmente, & importancia que dan a este idioma, basico para o comercio internacio-
nal.

3.4.2. Necesidades e satisfaccion segundo o grupo de empresas expor-
tadoras

Pero ¢que ocorre se consideramos unicamente a opinién das empresas que expor-
tan 6 resto do mundo, excluindo as que o fan unicamente a Portugal?

Lembremos que este grupo férmano 85 empresas, ou sexa, o 36% das que consti-
tden a mostra, e a valoracién que fan sobre as necesidades de idiomas, no conxunto
dos coflecementos, é a que amosa a figura 3.17.
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Figura 3.17. Importancia dos idiomas no conxunto dos cofiecementos segundo as empresas
exportadoras

[ NECESIDADE
SATISFACCION

5,00

4,36

Formacion técnica Cofiecemento Formacion
para o posto informatico académica

1. Nada importante 5. Moi importante

O cofiecemento de idiomas, segundo xa dixemos, pasou dunha valoracion de 3 a
unha de 3,77. Pero quizais, mais importante ca valoraciéon media do cofiecemento de
idiomas é a valoracion outorgada para cada tipo de idioma e a comparaciéon entre a
valoracion das necesidades e o grao de satisfaccion, segundo se pon de manifesto na
figura 3.18.

Figura 3.18. Importancia da necesidade e a satisfaccion de cada idioma segundo as empresas
exportadoras.
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Cabe facer duas observaciéns moi importantes 6 compara-la opinién das empresas
exportadoras coa do conxunto de tddalas empresas.

a) Para as empresas exportadoras o idioma mais importante é o inglés, cunha
valoracion de 3,72, pasando o galego/portugués a un segundo lugar, cun
valor de 3,39.

Cabe resaltar, igualmente, a demanda de francés a xuizo das empresas
exportadoras. Isto pode xustificarse, basicamente, pola importancia do sec-
tor de automocion, que toma como eixe central a Citroén.

b) Salvo para o galego/portugués, que para o grupo de empresas exportado-
ras a satisfaccion segue sendo superior & necesidade, para o resto dos idio-
mas non se ven satisfeitas as necesidades sentidas polas empresas.

Os datos anteriores estan en consonancia co que indica o modelo de interrelacion
entre os diversos tipos de competencias reflectido na figura 3.1. En efecto, se aplica-
mo-lo dito modelo & empresa galega con respecto & sla internacionalizacion, as non
exportadoras son as que manifestan necesitar menos o inglés, que € o idioma usado
habitualmente no comercio internacional. Sen embargo, para as empresas exporta-
doras de Galicia o cofiecemento de idiomas € un dos factores de éxito (Gonzélez
Gurriaran e outros, 2000).

Cabe ademais ter en conta que actualmente a necesidade de inglés se deriva non
s6 do seu uso para o negocio internacional, sendn tamén para acceder 6 cofiecemen-
to que, con frecuencia, aparece nese idioma e pasa algun tempo ata que é traducido
a outros. Un exemplo tipico é o uso da internet.

3.4.3. Anélise dos desaxustes por tipo de idiomas

Xa se viu como a valoracion do cofiecemento de idiomas varia substancialmente se,
en vez de toma-la totalidade das empresas, tomamos unicamente as que exportan a
calquera pais do mundo, sen inclui-las que o fan unicamente a Portugal. A opinidn de
ambolos colectivos da lugar 6s desaxustes que amosa a figura 3.19.

En opinidn das empresas exportadoras, os titulados que contratan non satisfan as
necesidades que tefien de inglés, nin de francés, nin de aleman. Se son suficientes, sen
embargo, 6 seu xuizo, os cofiecementos que posten de galego/portugués.

O consideraren tédalas empresas o baixo nivel no desaxuste en cofiecementos de
inglés explicase, basicamente, polo baixo indice de necesidade de tal idioma. Polo
contrario, o desaxuste con este idioma aumenta sensiblemente se nos referimos as
empresas exportadoras. Para este colectivo percibese que o inglés é unha ferramenta
importante para desenvolve-lo seu negocio.
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A diferencia no desaxuste co idioma francés, segundo se consideren tddalas empre-
sas, ou Unicamente as exportadoras, xustificase, basicamente, pola importancia que
lle dan 6 francés as empresas do sector de automocién, polo peso que no mesmo ten
Citroén.

3.5. ANALISE DOS CONECEMENTOS DE INFORMATICA

3.5.1. Valoracion global

Xa se explicou mais atrds como o cofiecemento de informética ocupa o segundo
lugar en importancia segundo as empresas, s6 superado polos cofiecementos que
esixe 0 posto de traballo. Para os titulados tamén son estes dous factores os mais
necesarios, se ben sitian en primeiro lugar os cofiecementos de informatica.

Pode aceptarse que o grao de internacionalizacion das empresas € un indicador
importante da profesionalizacion do sistema de direccion e xestion. En efecto, o
ambito de competitividade destas empresas € 0 contorno internacional, que esixe
niveis avanzados na xestion en todolos aspectos dela, onde a informatica ten un
papel clave.

Se comparamo-lo colectivo das empresas non exportadoras co formado polas
exportadoras, resulta a figura 3.20, que amosa a dispersion de ambolos colectivos
segundo a importancia que lles dan 6s cofiecementos de informatica.
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SV =R 20l Dispersion das empresas segundo a importancia da necesidade de informatica
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Mais do 83% das empresas exportadoras consideran que a informéatica constitle
unha competencia importante ou moi importante como necesidade. Para as empre-
sas non exportadoras, a porcentaxe que opina o0 mesmo € do 56%.

Se se ten en conta a tendencia cara a un maior grao de internacionalizacién das
empresas galegas, dedlcese que cada vez se demandaran tamén maiores cofiece-
mentos de informatica.

3.5.2. Andélise segundo o tipo de ferramentas

A figura 3.21 reflicte cales son as necesidades das ferramentas informéaticas mais
usuais na actualidade e cal é o grao de satisfaccion percibido cos titulados incorpora-
dos nas empresas.

Poden observarse con bastante claridade dous niveis de valoracidn corresponden-
tes 6 que poderiamos denominar dous grupos ou tipos de aplicacions informaticas. O
primeiro grupo, que inclle as aplicacions ofimaticas, internet e programas de xestion,
ten unha maior valoraciéon media como consecuencia da sua aplicabilidade a calque-
ra tipo de empresa.

O segundo grupo inclie aplicacions de indole técnica, que tefien un menor nivel
de aplicabilidade para o conxunto de empresas. A analise deste segundo grupo requi-
riria un maior nivel de profundamento a nivel de funciéns e titulaciéns especificas. Os
sistemas operativos e linguaxes de programacion pasarian a ser esenciais para o
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departamento de informética, cando este existe, asi como para as empresas encadra-
das no sector das tecnologias da informacién e a comunicacion.

Asi mesmo, programas técnicos como o CAD, son fundamentais nas areas de dese-
flo e enxeferia.

Unha vez matizada esta importante diferencia, a continuacién coméntanse 0s prin-
cipais aspectos que recolle a figura 3.21.

Mais do 60% das empresas consideran que son bastante ou totalmente necesarios
0s cofiecementos de procesadores de texto, folla de calculo e os programas de xestion,
mentres que non chega 6 20% os que pensan o0 mesmo dos sistemas operativos e lin-
guaxes de programacion.

Con respecto 0s programas de xestion, a comparacion entre as necesidades das
empresas e 0 nivel de satisfaccion presenta a maior diferencia, segundo se amosa na
figura 3.21.

Cabe destaca-la importancia que senten as empresas pola internet/correo electr6-
nico, xa que o 50% o consideran necesario ou totalmente necesario. Isto d4 unha idea
da velocidade con que se incorpora as empresas esta nova ferramenta.
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3.5.3. Actualizaciéon dos cofiecementos de informatica

Para terminar estes comentarios sobre os cofiecementos de informatica, recollemos
na figura 3.22 a capacidade dos titulados para actualiza-los cofiecementos sobre esta
materia.

Figura 3.22. Nivel de cofiecementos de informatica dos titulados
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calculo linguaxes de

programacion
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Segundo os titulados, 6 graduarse posten baixos cofiecementos de informatica,
pero actualizanos en pouco tempo. Isto fai que, a xuizo das empresas, segundo amo-
saba a figura 3.21, o indice de satisfaccion coincide, practicamente, coas necesidades.

No que se refire a informatica de xestion, a capacidade que o titulado ten para
adaptar 6 seu curriculo neste aspecto é inferior & doutras ferramentas informaticas
como o procesador de textos, folla de calculo ou internet, dispofibles en moitos casos
a nivel persoal no propio fogar. A situacion descrita amésase na figura 3.22.

Os cofiecementos sobre este ultimo tipo de ferramentas adquireos o titulado unha
vez que se incorpora & empresa, sendo esta unha area na que os cofiecementos do
titulado 6 graduarse son moi baixos, tal como se presenta na figura 3.22.
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4.1. CONSIDERACIONS PREVIAS

No capitulo anterior explicouse como, tanto a xuizo das empresas como dos titula-
dos, o tipo de competencias mais necesarias para desempefia-lo posto de traballo dos
titulados son as actitudes. A continuacion, por orde de importancia, sitianse as des-
trezas e, en ultimo lugar, figuran os cofiecementos.

Esta situacion € coherente co que a nivel mundial esta ocorrendo a medida que
adquire mais peso a sociedade do cofiecemento. En efecto, tal como resume a figura
4.1, os factores para consegui-la competitividade variaron 6 facelo a forma de orga-
nizacion econdmica.

Durante a economia agricola o traballador a penas achegaba mais competencias ca
stia forza fisica.

Na economia industrial, desde o século XVIII ata entrada a década dos 90, xenera-
lizouse o traballo en cadea e o traballador realiza basicamente tarefas rutineiras. Os
postos de maior nivel, nos que se incorporaban as persoas con maior formaciéon, como
€ 0 caso dos titulados, demandaban, fundamentalmente, cofiecementos e destrezas
con énfase na dimensién técnica.

Coa aparicién da economia postindustrial ou economia do cofiecemento, as com-
petencias demandadas polas empresas fan maior énfase nas destrezas de dimension
humana e nas actitudes, sobre todo nas que se relacionan co proceso de creaciéon de
capital intelectual, do que o talento humano é o principal compofiente. En efecto,
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Figura 4.1. As tres ondas da economia
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“no novo século a principal vantaxe competitiva das empresas é a sua capacidade para
aprender mais de présa c6s seus competidores” (Arie de Geus, 1992)".

Por esta razon as destrezas de dimension humana, especialmente a capacidade
para formar persoas, estan adquirindo un peso crecente no perfil dos titulados. Igual
ocorre coas actitudes relacionadas coa capacidade de aprender e co traballo en equi-
po (Warren, 1996).

4.2. AS DESTREZAS: SEGUNDO AS EMPRESAS E SEGUNDO OS
TITULADOS

4.2.1. Analise das necesidades

A figura 4.2 reflicte cales son as valoracions asignadas, polas empresas e polos titu-
lados, 6s diferentes tipos de destrezas que se consideraron no presente estudio.

Igual ca ocorria cos cofiecementos, en todolos factores de destrezas as empresas
dan unha valoracion superior c6s titulados.

1 Citado por Peter M. Senge (1992)
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Figura 4.2. Necesidades de destrezas
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1. Nada necesario 5. Completamente necesario

Se diferenciamos, segundo dixemos, as destrezas pola sia énfase na dimensién téc-
nica, (relacionadas co traballo e a capacidade de toma de decision polo titulado), e a
dimension humana, (referida, basicamente, & capacidade do titulado para relacionar-
se co equipo humano da organizacion), obsérvase que se valoran mais as destrezas de
tipo técnico. Pero as diferencias de valoracion entre o técnico e o humano son moito
mais reducidas para as empresas que para os titulados. Cabe resalta-la excepcién co
factor habilidade para a comunicacion; se ben a xuizo dos titulados segue o compor-
tamento indicado, as empresas considérano moi necesario, s6 superado pola capaci-
dade para solucionar problemas e a capacidade para organiza-lo traballo.

Os dous factores de destrezas menos valorados son a capacidade para dirixir per-
soas e a habilidade para formar persoas. Nestas destrezas hai unha diferencia
importante na valoracion que fan as empresas e a que lle dan os titulados. Tratase
de destrezas préoximas as actitudes, e son as que, segundo se explicou anteriormen-
te, tenden a ser mais necesarias a medida que se desenvolve a economia do cofie-
cemento.

A figura 4.3 permite amplia-los comentarios sobre as necesidades de destrezas dos
titulados, por parte das empresas
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Figura 4.3. Necesidades de destrezas segundo as empresas: dimension técnica e humana
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Case 0 60% das empresas consideran que para que os titulados desempefien as suas
funcidns de forma eficaz deberian posuir destrezas, técnicas e humanas, a niveis altos
ou moi altos. Para estas empresas os titulados universitarios deben ter destrezas para
asumir cargos que esixen traballar baixo presion e solucionar problemas contando
coas capacidades das persoas traballando en equipo. Tratase, en consecuencia, de
empresas moi alifiadas coas tendencias actuais.

Algo mais dun 23% das empresas demandan destrezas con énfase na dimensién
técnica a nivel alto ou moi alto pero, sen embargo, demandan destrezas humanas a
nivel medio, baixo ou moi baixo. Este grupo de empresas valoran mais os titulados
pola sta capacidade de traballo e de solucién de problemas que pola capacidade de
formar e dirixir persoas.

E importante salientar que mais do 80% das empresas dan valores altos ou moi
altos as necesidades de destrezas técnicas, mentres que non chegan 6 65% as empre-
sas que dan esas valoracions, alto ou moi alto, 4s necesidades de destrezas de tipo
humano.

4.2.2. Anéalise da satisfaccion das destrezas

Na figura 4.4 ponse de manifesto en qué medida os titulados satisfan as necesida-
des empresariais de destrezas, segundo os propios titulados e segundo as empresas.

O mesmo que ocorre cos cofiecementos, as empresas valoran mais cos titulados a
satisfaccion en tddolos factores de destreza considerados.
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Figura 4.4. Satisfaccion coas destrezas
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Pode observarse que, tal como ocorre coas valoracions das necesidades, para a
satisfaccion as diferencias entre as empresas e os titulados son sensiblemente maiores
para as destrezas que fan énfase na dimension humana do titulado.

Os niveis de satisfaccion mais altos corresponden as destrezas de tipo técnico. En
primeiro lugar figuran a capacidade para solucionar problemas e a capacidade para
traballar baixo presidon, ambolos factores con valoraciéns moi similares.

A destreza cun indice de satisfaccion mais baixo é a habilidade para formar per-
soas. Isto merece especial significacién, se temos en conta que é unha destreza
cunha grande importancia na sociedade do cofiecemento, segundo se explicou mais

atras.

Para amplia-los comentarios sobre o nivel con que os titulados satisfan as necesi-
dades de destrezas no momento de graduarse, poden resumirse os datos das enqui-
sas segundo amosa a figura 4.5.

Mais do 66% dos titulados que traballan en empresas consideran que, no momen-
to de graduarse, posuen destrezas técnicas e humanas con niveis medios, baixos ou
moi baixos.
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Figura 4.5. Satisfaccion de destrezas segundo os titulados: dimensién técnica e humana
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Non chega 6 11% o namero de titulados que considera que posue a un nivel alto
ou moi alto as destrezas técnicas e humanas que necesitarian para desempefiar de
forma adecuada as suias funcidéns na empresa.

Unha porcentaxe apreciable de titulados, mais do 18%, manifesta que posuden des-
trezas técnicas a nivel alto ou moi alto, pero que s6 alcanzan nivel baixo ou moi baixo
nas destrezas de tipo humano. Sen embargo, non chegan 6 5% os titulados que satis-
fan a nivel alto ou moi alto as destrezas de tipo humano e que s6 alcanzan nivel
medio, ou inferior, nas destrezas de tipo técnico.

4.2.3. Desaxustes nas destrezas

A diferencia do que ocorre cos coflecementos adquiridos coa formacién, tanto a
Xuizo das empresas como dos titulados, as necesidades non estan suficientemente
satisfeitas en ningun dos factores de destrezas considerados.

A figura 4.6 amosa 0s desaxustes para cada unha das destrezas que se considera-
ron no presente estudio.

Os dous factores de destrezas con maiores desaxustes son de tipo técnico: a capa-
cidade para solucionar problemas e a capacidade para organiza-lo traballo. Os desa-
xustes en ambolos factores, a xuizo das empresas aproximanse 6 20% das necesida-
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Figura 4.6. Desaxustes nas destrezas
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des. A importancia destes desaxustes explicase, basicamente, por se-las destrezas con-
sideradas como mais necesarias polas empresas.

Os desaxustes que presentan as destrezas de tipo humano son tamén importantes,
da orde do 17%, a excepcion da habilidade para formar persoas que € lixeiramente
inferior.

Esta ultima destreza merece un comentario especial, sobre todo porque, segundo
se dixo anteriormente, tende a adquirir un peso crecente no perfil profesional do titu-
lado a medida que se implanta a sociedade do cofiecemento. As empresas xa consi-
deran importante este factor, se ben, como se viu no capitulo anterior, os titulados
perciben como pouco necesaria esta destreza, de ai que segundo a sda opinion pre-
sente un desaxuste moi reducido.

A figura 4.7 permite compara-las necesidades de destrezas manifestadas polas
empresas coas que din posui-los titulados no momento de graduarse.

Case 0 60% das empresas demandan niveis altos ou moi altos nas destrezas técni-
cas e humanas, o que a xuizo dos titulados s6 se ofrece por menos do 11% deles.

No caso extremo, s6 o0 13% das empresas considera necesarios niveis medios ou
inferiores de destrezas de tipo técnico e humano & vez. Sen embargo, a porcentaxe
de titulados que ofrece estas valoracions supera 0 66%.
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Figura 4.7. Desfase en destrezas de tipo técnico e de tipo humano

<

O 5| 2328% 5/9,05%

S 4

= 23 28% 59.05%

e /

‘O

Z 12.93% 4,74%

L i

= 12.93% 474% BB

() satisfaccion
1 2 3 4 5

DIMENSION HUMANA

Estes datos pofien de manifesto que o perfil de destrezas que perciben os titulados
que posuen cando se graddan, afastanse bastante das que, a xuizo das empresas,
deben formar parte do que consideran o perfil de titulado adecuado, no que a des-
trezas se refire.

Unha consecuencia inmediata desta situacion é que a formacion universitaria, para
conseguir unha maior orientacion as necesidades das empresas, deberia facer mais
énfase no desenvolvemento das destrezas dos seus alumnos. Segundo veremos no
capitulo seguinte, para conseguir este obxectivo, desempefian un importante papel a
metodoloxia de ensino-aprendizaxe, a formacién complementaria e as practicas en
empresas.

4.3. AS ACTITUDES SEGUNDO AS EMPRESAS E SEGUNDO OS
TITULADOS

4.3.1. Analise das necesidades

Anteriormente viuse como, dunha forma global, as actitudes son o tipo de compe-
tencias que as empresas consideran mais necesarias para cubrir de forma eficaz os
postos de traballo por titulados universitarios.

Agora, a figura 4.8 permite facer unha anélise para cada un dos factores de acti-
tudes que se consideraron.

Segundo xa se comentou, para tédolos factores de cofiecementos e de destrezas
as empresas daban maior valoracién que os titulados. Agora vemos c6mo no caso
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Figura 4.8. Necesidades de actitudes
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* Actitudes necesarias para tédolos tipos de perfil

de actitudes hai algunhas excepcioéns. En efecto, para a capacidade de coordinarse
con outros e para o sentido de disciplina, os titulados dan maior valoracién céas
empresas.

A responsabilidade e o interese polo traballo son as actitudes consideradas como
mais necesarias polas empresas.

O interese polo traballo sitiase en segundo lugar polas empresas, pero aparece
relegada 6 quinto polos titulados, despois da capacidade para coordinarse con outros.

Dunha forma global, pode considerarse que o perfil de titulado que necesitan as
empresas require actitudes a nivel alto para traballar individualmente, pero tamén
para integrarse en equipos, cun peso lixeiramente superior no que chamamos perfil
para traballo individual. Os aspectos relacionados co perfil emprendedor son os
menos demandados polas empresas. As valoracions dos titulados, en canto a perfil
demandado, estan na mesma lifia cas valoracions das empresas.
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4.3.2. Analise da satisfaccion de actitudes

A figura 4.9 que presentamos a seguir reflicte como perciben as empresas e os titu-
lados o nivel de satisfaccion de actitudes por parte destes ultimos.

Figura 4.9. Satisfaccion coas actitudes
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A diferencia do que ocorre coas outras competencias, non pode dicirse que, no que
respecta a actitudes, as empresas perciban maiores indices de satisfaccion cés titula-
dos. Nalguns factores de actitude son superiores os indices de satisfaccion das empre-
sas e noutros os dos titulados.

Cabe resaltar que o factor actitudinal no que os titulados perciben unha maior
satisfaccion é a capacidade de aprendizaxe, mentres que as empresas o sitiian en cuar-
to lugar. Pola sua vez, é neste factor, capacidade de aprendizaxe, no que se produce
a maior diferencia entre a valoracion que dan os propios titulados, 4,36, e as empre-
sas, 4 sobre un maximo de 5.

Dos doce factores de actitude valorados, os que ofrecen maiores indices de satis-
facciéon son a capacidade de traballo e a responsabilidade cunha valoracion de 4,18 e
4,16 respectivamente. A capacidade creativa e a capacidade para asumir riscos con
3,47 e 3,34 son os factores menos valorados.
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Se lembramos, segundo se viu 6 principio do presente capitulo, que para a econo-
mia actual, caracterizada pola importancia que ten o capital intelectual como factor
de competitividade, unha das principais funcidons dos directivos é a sta capacidade
para aprender e ensinar, é interesante analizar como esta sendo percibida esta tarefa
por titulados e empresas. Os titulados consideran que as empresas esperan deles unha
alta capacidade de aprendizaxe, e ademais iso é realmente o que perciben as propias
empresas. E moi diferente, sen embargo, o que ocorre coa habilidade dos titulados
para formar colaboradores, segundo diciamos 6 falar das destrezas. De tédalas consi-
deradas no presente traballo é a menos valorada como destreza dos titulados para
desempefia-lo seu traballo nas empresas. E ocorre asi tanto na valoracidn das propias
empresas como na dos titulados. O analiza-los desaxustes no préoximo epigrafe, vol-
veremos sobre esta importante cuestion.

En canto 6 perfil de actitudes ofrecido polos titulados pode afirmarse que, esen-
cialmente, ofrece unha estructura similar 6 perfil demandado polas empresas. As acti-
tudes con indices de satisfacciébn mais altos son as que caracterizan a un titulado cun
perfil para desempefar postos onde o fundamental é traballar de forma individual
empregando o0s cofiecementos que posue. Nas actitudes en que o titulado presenta
indices mais baixos de satisfaccion son as referidas 6 seu perfil como emprendedor no
seu posto de traballo: capacidade para asumir riscos, capacidade creativa, ambicion e
iniciativa e optimismo.

4.3.3. Desaxustes nas actitudes

A figura 4.10 amosa os desaxustes nos factores de actitude.

V=R IV Desaxustes nas actitudes
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Se ben as actitudes constitiien as competencias mais necesarias nos titulados de
cara a desempefia-lo seu traballo nas empresas, tamén son as competencias con maior
nivel de satisfaccion. Isto fai que os desaxustes en actitudes sexan menores c6s desa-
xustes en destrezas.

Ademais, se observamos a figura 4.10 deducese que, 6 contrario do que ocorre coas
necesidades e satisfaccion de actitudes, para os desaxustes xa non se aprecia unha
orde clara deles de acordo co perfil de titulado que demandan os empresarios. En
efecto, se como se viu anteriormente, 0s niveis mais baixos en satisfaccién con actitu-
des correspondia a factores relacionados co perfil do titulado como emprendedor, e
0s niveis mais altos co perfil para realizar traballos de forma individual, esta relacion
non se da para os desaxustes. Tanto nos niveis mais altos como nos mais baixos mes-
turanse factores que asociamos 6 perfil emprendedor con factores propios dun perfil
orientado 6 traballo individual.

Os desaxustes en actitudes obtidos a partir da percepcion dos titulados son bas-
tante diferentes as valoracidns das empresas. Non ocorria 0 mesmo con respecto as
destrezas, competencias valoradas de forma similar por empresas e titulados. A expli-
cacion desta situacion poderia encontrarse na propia definicion das actitudes. O seu
maior nivel de intanxibilidade fai que a percepcion de medida comporte unha maior
carga subxectiva, o que supdn que a comparacion da opinién das empresas coa dos
titulados debe facerse con suma cautela.

Os dous factores de actitude que presentan un maior desaxuste son a responsabi-
lidade e o interese polo traballo. Coinciden cos factores que as empresas consideraron
como mais importantes no perfil do titulado.

Merecen especial consideracion a ambicidén e a capacidade de aprendizaxe, que
ofrecen desviacions negativas segundo os titulados.

En canto a ambicion, segundo vimos 6 comenta-las necesidades de actitudes, 0s
titulados consideran que é, xunto coa capacidade creativa, a actitude que menos
necesitan as empresas. Por esta razén, ainda que é unha das actitudes cun valor baixo
de satisfaccion supera as necesidades percibidas. E importante buscar acciéns para
desenvolver esta actitude, xa que é fundamental tanto para a capacidade emprende-
dora como para incentiva-la motivacién para a promocion cara a postos de maior res-

ponsabilidade na empresa.

O desaxuste no factor actitudinal de capacidade de aprendizaxe explicase, sobre
todo, porque os titulados se senten capaces de aprender facilmente o necesario para
cumprir de forma eficiente as esixencias do traballo.

Non pensan 0 mesmo 0s empresarios, xa que 0 seu xuizo os titulados non tefien a
capacidade de aprendizaxe que requiren os postos de traballo que vaian desempefia-
los titulados.
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De novo cabe observar como as empresas valoran mais a capacidade dos titulados
para adquiri-las competencias que necesitan para traballar de forma auténoma que
para colaborar formando outros.

4.4. ANALISE DAS DESTREZAS E DAS ACTITUDES SEGUNDO
OS NIVEIS DE RESPONSABILIDADE NA OCUPACION DOS
TITULADOS

Ata aqui referimonos as destrezas e actitudes, sen diferencia-lo nivel de responsa-
bilidade requirido no posto ou funcidon pola empresa. No capitulo 2, vimos como apro-
ximadamente a metade dos titulados que traballan en empresas ocupan postos con
responsabilidades de direccidn, na stla maior parte a nivel departamental.

O habitual é que os titulados que ocupan postos sen responsabilidade desempefien
tarefas de tipo mais ou menos técnico, que lles permiten desenvolve-las siias compe-
tencias para acceder no futuro a postos de responsabilidade. Esta posibilidade é unha
das caracteristicas que mais valoran os titulados 6 obter un emprego, segundo se vera
mais adiante. En efecto, dos factores de motivacion que seran analizados no capitulo
8, os dous mais valorados son o ter un bo ambiente de traballo e ter oportunidades
de aprendizaxe continua.

A figura 4.11 reflicte cél é a importancia que as empresas dan a cada tipo de com-
petencias segundo os tres niveis de responsabilidade que consideramos na ocupacion
dos titulados.

Figura 4.11. Importancia das competencias segundo niveis de responsabilidade dos titulados
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O considera-la importancia para cada tipo de competencias e para os tres niveis de
responsabilidade, o mesmo que pasa 6 falar dunha forma global das competencias, a
orde de importancia é sempre:

1°- Actitudes
29- Destrezas
3°- Cofiecementos

Os tres tipos son esixidos en maior medida 6 aumenta-la responsabilidade da ocu-
pacion.

Os resultados parecen loxicos se temos en conta que se refiren a PEME. Neste tipo
de empresas 0s niveis de maxima responsabilidade son 0os mais esixentes, non s6 en
actitudes, sendn tamén en destrezas e cofiecementos, xa que os directivos estan mais
préoximos a operativa que nas empresas de gran tamano.
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5.1. CONSIDERACIONS PREVIAS

Nos dous capitulos anteriores analizamos con bastante detalle cales son os niveis
que para as distintas competencias consideradas (cofiecementos, destrezas e actitu-
des) son necesarios para desempefa-los diferentes postos que vaian cubri-los titula-
dos nas empresas. Tivéronse en conta as valoracions que fan as empresas, pero tamén
se incorporou o punto de vista dos titulados sempre que se considerou de interese.

Agora, no presente capitulo, estudiaremos en qué medida a universidade contri-
bue 6 desenvolvemento de cada un dos grupos de competencias indicados e cal é o
grao de satisfaccion co cumprimento desa funcion, tanto a xuizo das empresas como
dos titulados.

Para facilita-la lectura do capitulo, tal como xa se fixo nos anteriores, empezaremos
con algunhas reflexiéns conceptuais, para matiza-las ideas que subxacen no modelo
global que serve de base para o desenvolvemento do presente estudio. En concreto,
faranse algunhas consideracions sobre a forma en que os titulados adquiren, normal-
mente, os diferentes tipos de competencias.

O referirnos 6 papel da formacién no desenvolvemento de competencias dos titu-
lados estudiamos nun mesmo capitulo as destrezas e as actitudes, xa que a forma en
que se pode contribuir 6 desenvolvemento dun e outro tipo de competencias é simi-
lar e refirese, basicamente, a unha formacioén orientada 4 aprendizaxe mediante a
experimentacion real ou simulada.

Para facilita-la exposicion basearémonos no chamado continuo de ensino-aprendi-
zaxe segundo reflicte a figura 5.1.
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Figura 5.1. Continuo ensino-aprendizaxe
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A figura amosa como a formacion pode enfocarse desde un ensino puro a unha
aprendizaxe pura. O ensino puro esta orientado a proporcionar unha formacion te6-
rica, céntrase no profesor e toma como método habitual a célebre leccibn maxistral.
No outro extremo do continuo sitlase a aprendizaxe pura a partir da practica no tra-
ballo. O protagonista € o alumno e conduce 6 saber facer, ou sexa, 6 desenvolve-
mento das destrezas e tamén das actitudes.

No centro do continuo situaronse métodos de formacion que combinan o ensino e
a aprendizaxe, como son 0s casos e as simulacions. Oriéntanse 6 desenvolvemento de
cofecementos aplicables e tamén das destrezas e actitudes.

Un aspecto importante, 6 que se prestara especial interese no presente capitulo,
€ a formacién complementaria, a necesidade da cal se explica, basicamente, polo
proceso de globalizacion que esta experimentando a economia, o que, pola sua vez,
demanda un cambio empresarial (Kotter, 1996). A figura 5.2 recolle dunha forma sin-
tética que tipos de cambios demanda a globalizacién e, polo tanto, proporciona
algunhas tendencias do tipo de formacién complementaria demandada polas
empresas.

Para manter e, se é posible, mellora-la sia competitividade, as empresas deben
facer cambios na sua estratexia, de modo que poidan aproveita-las oportunidades e
afronta-las ameazas derivadas do proceso de globalizacion que caracteriza 0s inicios
do terceiro milenio.
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Figura 5.2. Globalizacion e necesidade de formacion complementaria
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Dunha forma moi global, pode resumirse en dous bloques a forma en que actual-
mente as empresas reciben formacion complementaria:

D Bloque 1: Formacion complementaria xenérica.

O seu obxectivo é a actualizacion das competencias dos titulados, os directivos e
0s empresarios en funcion dos cambios que se producen nas empresas de forma
xeral. A este nivel formulase a formacion de informéatica e idiomas nos termos que
se viron ata aqui. Tamén se pode incluir neste nivel a actualizacibn mediante
seminarios ou estudios de posgrao.

D Bloque 2: Formacién complementaria especifica para unha empresa ou grupos de
empresas.

A este nivel incliese o que habitualmente se cofiece por formacién in company,
que se desefa segundo as necesidades concretas dunha empresa ou grupo de
empresas, por exemplo no contexto dunha asociacion sectorial.

Tamén poderia considerarse formacion complementaria, en sentido amplo, as prac-
ticas en empresas, &s que tamén se fara referencia no presente capitulo.

5.2. CONTRIBUCION DA UNIVERSIDADE O DESENVOLVEMEN-
TO DE COMPETENCIAS: ENFOQUE GLOBAL

5.2.1. Punto de vista dos titulados

Pediuselles 6s titulados que traballan en empresas que valorasen, segundo a sta
experiencia, unha serie de aspectos da carreira que estudiaron.
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Se tomamo-los aspectos que se relacionan dunha forma mais directa c6 que cha-
mamos competencias, os resultados obtidos son totalmente coherentes co que se veu
expofiendo durante todo este traballo.

Segundo reflicte a figura 5.3, as valoracions mais altas corresponden 6s aspectos
relacionados cos cofiecementos tedricos. Polo contrario, as mais baixas corresponde-
ron a aspectos mais relacionados co desenvolvemento de destrezas.

Sobre unha valoracion media de 2,3 a figura amosa as desviacions que presenta
cada un dos factores considerados con respecto a devandita media.

Pode observarse como, a xuizo dos alumnos, todo o relacionado cos contidos e
cumprimento dos programas é o mais valorado. Pola contra, as valoraciéns mais bai-
xas corresponden &s relaciéns con empresas: practicas, visitas, etc.

Figura 5.3. Contribucién da universidade 6 desenvolvemento de competencias segundo os titulados
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Todo o anterior é coherente co exposto no capitulo anterior. As empresas perciben
un déficit de destrezas nos titulados, o que se explica tanto pola importancia que
tefien para o traballo, como polo escaso desenvolvemento delas durante os estudios
universitarios.
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5.2.2. Punto de vista das empresas

Segundo amosa a figura 5.4, a valoracion que fan as empresas € moi similar & dos
titulados.

Figura 5.4. Papel actual da universidade no desenvolvemento de competencias segundo as empresas
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As empresas outorgan unha valoracion media de 2°97 sobre 5 para o conxunto de
competencias que aparecen no grafico, o que pode considerarse un resultado acep-
table para o conxunto da formacion universitaria. De novo, os resultados obtidos 6
valora-la contribucién da universidade 6 desenvolvemento de competencias, reforza
o nivel de confianza dos resultados obtidos ata agora. Un nivel normal no cumpri-
mento por parte da universidade explicase por contribuir con nivel de notable & for-
macion tedrica e cun nivel baixo 6s cofiecementos practicos.

5.3. ADECUACION DA FORMACION UNIVERSITARIA AS NECE-
SIDADES DAS EMPRESAS

5.3.1. indice de satisfaccion global

As empresas cualifican de notable o grao de adecuacién da formacién universita-
ria, considerada dunha forma global, &s esixencias da empresa. A figura 5.5 amosa 0s
resultados da sta opinién.
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Figura 5.5. Adecuacion da formacién universitaria
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Pode observarse que non chega 6 12% o numero de empresas que consideran que
os titulados non tefien unha formacion universitaria adecuada as esixencias das
empresas.

Quedou suficientemente claro que na formacion académica a penas existen desa-
xustes, sobre todo polo nivel de cofiecementos adquirido ou expediente dos titulados.
Onde si existen desaxustes de certa importancia é no que se chamou formacién com-
plementaria.

5.3.2. ¢Por que é necesaria unha formacion complementaria?

Segundo se acaba de ver, a Universidade cumpre, a xuizo dos empresarios, dunha
maneira adecuada cunha das stas principais funcions, que é proporcionarlles s seus
titulados unha formacién universitaria suficientemente adaptada as necesidades das
empresas. Esta valoracion é coherente coa que, segundo se analizou anteriormente,
as propias empresas daban cando opinaban sobre os estudios universitarios como
base para a actualizacion continua de coflecementos e destrezas. Nesta valoracion
coinciden tamén os titulados.

Non ocorre o mesmo, segundo tamén se viu, 6 valora-la suficiencia dos estudios
universitarios para atende-las necesidades do traballo que desempefian os titulados.

En consecuencia, pode deducirse que actualmente os titulados necesitan unha for-
macion adicional a que ofrecen os estudios universitarios propiamente ditos, para rea-
lizar de forma satisfactoria o seu traballo nas empresas, tal como estan os tempos
actuais.
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A figura 5.6 reflicte os resultados sobre a opinidn das empresas e dos titulados
acerca da formacion complementaria.

Podese observar que as empresas dan unha valoracion mais alta c6s titulados para
os tres aspectos que se consideraron no estudio, relativos & necesidade e razéns da
formacién complementaria.

Figura 5.6. Necesidades de formacion complementaria
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A necesidade dunha formacion complementaria xustificase, tanto a xuizo de titu-
lados como de empresas, mais polo que non se preveu nos estudios universitarios que
polas deficiencias dos estudios recibidos. Isto é especialmente importante se temos en
conta que, segundo se comentou O principio do capitulo, se estd xeneralizando un
proceso de globalizacion no mundo, que demanda adaptacions a situacions cambian-
tes de forma moi rapida e continua. A complexidade que comporta a modificacion do
plan de estudios das carreiras universitarias fai dificil que se mantefian actualizados
para dar resposta as necesidades derivadas dos cambios 6s que as empresas se ven
obrigadas. En consecuencia, unha parte importante da resposta universitaria poderia
levarse a cabo mediante formacion complementaria.

Viuse en capitulos anteriores como responde a universidade as necesidades de for-
macion académica basica. Neste campo, a penas existen desaxustes. No que resta do
presente capitulo analizarémo-la contribucién da universidade no que demos en cha-
mar formacién complementaria.
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5.3.3. Contribucién da universidade a formacion complementaria

Segundo se viu no capitulo 2, a porcentaxe de titulados que afirman que o nivel
esixido polos postos que desempefiaron algunha vez é inferior 6 nivel corresponden-
te & sua titulacion, sitiase arredor do 30%. Esta porcentaxe tan alta poderia explicar-
se, alomenos en parte, polo feito de que, tanto en opinién das empresas como de titu-
lados, 0 maior desaxuste entre 0s cofiecementos necesarios polas empresas e os ache-
gados polos titulados, dase no factor formacion técnica para o posto.

Se o titulado 6 incorporarse & empresa non posude 0s cofiecementos técnicos para
desempefiar funciéns 6 nivel propio do titulado, parece obvio que as empresas consi-
deren gue eses cofiecementos necesarios 0s adquiran nas propias empresas, se ben
empezando por niveis que, a xuizo dunha alta porcentaxe de titulados, son inferiores
6s que corresponden & sua titulacion.

Se, como se dixo, se tefien en conta as dificultades para a actualizaciéon dos plans
de estudio das titulacidns universitarias 6 ritmo que actualmente cambian as nece-
sidades de cofiecementos nas empresas, unha posible via para reduci-lo nivel de
“subemprego” dos titulados universitarios € mediante a formacién complementa-
ria, orientada na lifla que, tanto a xuizo de empresas como de titulados, contri-
buise a cubri-las necesidades do traballo, segundo se puxo de manifesto anterior-
mente.

Co exposto ata aqui poderia considerarse xustificada a necesidade da formacion
complementaria e, ademais, os grandes bloques que a integran. Agora debemos
responder unha pregunta clave, ;:Onde debe de impartirse a formacién comple-
mentaria?

Figura 5.7. ¢Onde debe impartirse a formacién complementaria?
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A Xxuizo das empresas, a resposta a esta pregunta é a que amosa a figura 5.7.

Parece obvio que, segundo as empresas, a formaciéon complementaria debe de
levarse a cabo tanto pola universidade como por outros centros especificos. O nUme-
ro de empresas que se inclina por centros especificos en exclusiva € moi superior 6 que
o fai de forma clara pola Universidade. O 24,70%, fronte 6 4,05%, respectivamente.
Considerando como universidade propiamente dita as facultades e escolas, cabe a
posibilidade de que, ademais de centros de formacion complementaria independen-
tes, existan centros especificos para a formacion complementaria ligados & Universi-
dade.

5.4. PAPEL DA UNIVERSIDADE NO DESENVOLVEMENTO DE
DESTREZAS E ACTITUDES

5.4.1. As practicas como medio para desenvolver destrezas

A importancia das practicas, como complemento da formacién universitaria, para
desenvolver destrezas, a xuizo das empresas é a que amosa a figura 5.8.

Figura 5.8. As précticas como complemento da formacion universitaria

4,68

5,00 +

4,50 4

3,50 4

3,00 4

2,50

2,00 4

1,50

1,00 T

Debe coordinarse teoria e practica Deben existir talleres interempresariais
que faliciten a formacion préctica

1. Nada de acordo 5. Totalmente de acordo

Case o 70% das empresas estan totalmente de acordo en que debe coordinarse
teoria e practica e en que deben existir talleres ou centros interempresariais que faci-
liten a formacion practica.

97



98

Formacion
demanda

Polo tanto a cuestion é ;,quen debe de organiza-las practicas nas empresas? ¢;Cal é
a responsabilidade da universidade e das organizacidons empresariais?

A figura 5.9 amosa a opinidon das empresas sobre a resposta & pregunta anterior.

Figura 5.9. Responsabilidade das universidades e das organizaciéns empresariais nas practicas
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0O 23% das empresas esta totalmente de acordo en que as practicas deben de orga-
nizarse mediante a colaboracion da universidade coas empresas.

O numero de empresas que opina que é fundamentalmente responsabilidade da
Universidade, supera o 36%, por encima do 21% que considera que a responsabilida-
de é das empresas case exclusivamente.

En todo caso, a opinién maioritaria € que a maior carga de responsabilidade
no desenvolvemento e seguimento das practicas deberia corresponder a Universi-
dade.

5.4.2. A formacion de posgrao como medio de actualizacion de com-
petencias

No capitulo seguinte analizarémo-lo ciclo do capital humano na empresa e referi-
rémonos a importancia que, a xuizo de empresas e titulados, se da a diferentes fac-
tores para a incorporacion dos titulados as empresas.

Anticiparemos alguns aspectos que seran tratados no dito capitulo. Engadindo 6
visto mais atras, a opinion dos titulados con estudios de posgrao, pode presentarse a
figura 5.10, que reflicte a importancia que as empresas conceden 6s estudios de pos-
grao, con respecto a outros tipos de estudios para a contratacion de titulados.
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SV =RHIOBN |mportancia do posgrao para a contratacion de titulados
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Tanto para as empresas como para os titulados que traballan nelas, os estudios de
posgrao figuran no ultimo lugar pola sta importancia, con respecto 6s restantes tipos
de estudios, 6 ser valorados como motivo de contratacion. Se consideramos, como
mostra, o grupo de titulados que posten posgrao, sitiano en terceiro lugar, despois
da titulaciéon e dos cofiecementos de informatica, e antes do cofiecemento de idiomas
e do expediente.

A valoracién tan dispar dos estudios de posgrao poden explicarse, posiblemente,
porque non existe unha idea clara do que debemos entender como tales estudios, 6
que contrible o feito dunha oferta moi variada na que se “meten no mesmo saco”
programas moi diferentes.

Se se ten en conta a gran flexibilidade que ofrece a formacidn de posgrao, pode-
ria considerarse como un dos mellores instrumentos con que actualmente conta a uni-
versidade para facer fronte a escasa orientacion que, a xuizo de empresas e de titula-
dos, tefien os estudios universitarios cara 6 traballo.

Ademais, con metodoloxias adecuadas, a formacion de posgrao tamén pode con-
tribuir 6 desenvolvemento das destrezas e actitudes dos titulados, co cal potenciaria
de forma global o perfil profesional deles.
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PORACION A EMPRESA

6.2.1. Forma de acceder 06s titulados por parte das empresas:
Formulacion global

6.2.2. Andlise das vias consideradas para a insercion laboral dos
titulados
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6.3.1. Personalidade do candidato
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6.3.10 Aspectos menos valorados polas empresas a hora de incorpo-
rar un novo titulado



6.1. CONSIDERACIONS PREVIAS

Seguindo o esquema xeral presentado para o traballo, neste capitulo analizarase
0 proceso de incorporacion dos titulados & empresa, que constitie a primeira fase do
que se denominou o “Ciclo do Capital Humano na Empresa™.

Figura 6.1. Ciclo do capital humano de titulados universitarios na empresa

INCORPORACION DO
TITULADO A
EMPRESA

DESENVOLVEMENTO PROFESIONAL:
FORMACION-MOTIVACION

O desenvolvemento profesional do titulado na empresa estudiarase no capitulo 7,
incidindo nos aspectos relacionados coa formaciéon continua e a motivacion.
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Para que a empresa poida satisface-las suas necesidades no que se refire & integra-
cion de titulados, é necesario partir dun adecuado proceso de seleccidon que tefia en
conta as necesidades actuais e futuras da empresa.

No que se refire & incorporacion dos titulados a empresa, neste capitulo presenta-
ranse os principais aspectos sobre o mercado de titulados e os procedementos habi-
tuais para a sUa incorporacion 4 empresa. Ponse unha énfase especial nos criterios que
valora a empresa & hora de incorporar un novo titulado e nos procedementos habi-
tuais que segue para acceder 6 mercado laboral.

Asi mesmo, farase unha especial referencia as bolsas de estudios e practicas como
instrumento para a incorporacion as empresas, asi como 6 papel que a Universidade
pode desenvolver en diversos aspectos de cara a facilita-la incorporacion laboral dos
titulados.

6.2. Prospeccion do mercado de titulados e a sUa incorpora-
cion a empresa

6.2.1. Forma de acceder Os titulados por parte das empresas:
Formulacion global

A incorporacion dos titulados nas empresas realizase a través dunha serie de vias,
gue se analizaran tanto desde o punto de vista das empresas como desde o dos titu-
lados, prestando especial atencion 6 nivel de utilizacion das ditas vias. A informacion
obtida permite extraer interesantes conclusions de aplicacion para as empresas e para
os titulados.

A primeira alternativa para o acceso 6 mundo laboral para os titulados universita-
rios que se analizou é a proporcionada pola propia Universidade de Vigo. A pregun-
ta de se a empresa contactou cos seus titulados a través da Universidade de Vigo, na
figura 6.2 ponse de manifesto a escasa utilizacion deste procedemento por parte das
empresas. Soamente un 12% das empresas contactou cos titulados a través da
Universidade.

Os resultados obtidos pofien de manifesto que a Universidade cobre o seu papel
formativo e ofrece unha canle de saida profesional, que non esta sendo aproveitada
por parte das empresas. A razén deste baixo nivel de utilizacién pode ser debida a
diversos factores: insuficiencia na oferta, dificultade no procedemento, descofiece-
mento por parte das empresas, etc.

Na maior parte dos casos, 0 acceso 6 mercado laboral producese a través doutras
alternativas. Na figura 6.3 preséntase o nivel de utilizacion destas vias por parte das
empresas e dos titulados. A lenda utilizada na grafica fai referencia 6 procedemento
de acceso 6s titulados utilizado por parte das empresas. Os valores presentados amo-
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Figura 6.2. Porcentaxe de empresas que contactan cos titulados a través da Universidade de Vigo

82,59%

90,00% -

80,00% -

70,00%

60,00% -

50,00% -

40,00%

30,00%
12,15%

20,00% -
5,26%

10,00% -

0,00%

NO S NON SABE/
NON CONTESTA

san o nivel de utilizacién de cada un dos procedementos por parte das empresas € a
resposta dos titulados en cada unha das vias de acceso. Os conceptos presentados,
ordenaronse de maior a menor seguindo a orde de valoracion das empresas.

Esta gréafica achega unha importante informacién tanto desde o punto de vista da
empresa como do titulado. A continuacidon analizanse os principais aspectos sobre o0s
resultados obtidos.

Figura 6.3. Vias de acceso 6 mercado de titulados universitarios utilizados polas empresas e
resposta dos titulados a través de cada unha das vias.
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6.2.2. Andlise das vias consideradas para a insercion laboral dos titu-
lados

O 44% das empresas enquisadas afirman que o acceso 0 seu circulo inmediato de
contactos é un procedemento habitual para a incorporacion de titulados. As empre-
sas prefiren actuar en primeiro lugar no seu circulo inmediato de contactos persoais,
baseando a incorporacion do titulado nas referencias achegadas pola persoa que faci-
lita o contacto.

Dentro deste punto convén facer mencion especial & incorporacién na empresa de
titulados pertencentes a familia do xerente ou propietario da empresa. Os datos obti-
dos amosan que un 8% dos titulados que traballan en PEME son familiares directos
do propietario ou do xerente.

Figura 6.4.

Porcentaxe de empresas nas que o titulado universitario ten relacion de parentesco co
propietario ou xerente da empresa.
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A segunda via de acceso considerada por parte das empresas e tamén dos titulados
€ a recepcion dos curriculos sen telos solicitado. Ponse de manifesto a efectividade do
envio do curriculo sen existir unha solicitude previa por parte da empresa.

A importancia que esta via ten como medio de acceso as empresas polos titula-
dos (pois son os titulados os que inician o proceso) pon de manifesto a importancia
que ten o saber confeccionar adecuadamente o curriculum vitae e sobre todo o
saber identificar posibles oportunidades acordes co perfil e as preferencias do titu-
lado.

Outro procedemento utilizado nunha elevada porcentaxe dos casos polas empre-
sas é a realizacion de procesos de seleccidon baseados na demanda mediante un anun-
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cio que pode xestionar directamente a empresa (29% dos casos) ou ben realizalo a
través dunha empresa consultora especializada en seleccién de persoal (17% dos
casos) ou mediante a contratacion por ETT (10,53%). Obsérvase que se trata dunha via
de alto nivel de utilizacién por parte das empresas.

Como cuarta via en orde de importancia para as empresas atopase o acceso a bol-
sas de titulados en préacticas, que en conxunto supon un 20%.

Como sintese do anterior, pode concluirse que no proceso de incorporacion dos
titulados na empresa inflUe a actitude activa por parte de empresas, titulados e insti-
tucions, tal como se amosa na figura 6.5.

Figura 6.5. Actitude activa de empresas, titulados e institucions na incorporacion laboral dos
titulados
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EMPRESAS
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1° EMPRESAS
2° TITULADOS
3° INSTITUCIONS

ACTITUDE ACTIVA

Preténdese reflecti-la necesidade de desenvolver unha “actitude activa” tanto cara
a demanda como cara a oferta no mercado de titulados. Sera unha forma de orienta-
los esforzos de tddolos axentes que intervefien (empresas, titulados e institucions)
cara a unha adecuacion das competencias dos titulados entre demanda e oferta.

As vias de acceso & empresa desde o punto de vista dos titulados son paralelas as
anteriores, se ben convén destaca-la maior importancia relativa que lles dan os titu-
lados 6s servicios publicos e privados de colocacidon con respecto a que se observa nas
empresas. A razon desta diferencia atoépase en que os titulados saben que o éxito na
incorporacion a empresa pasa por unha estratexia de “busca activa”, manexando o
numero maximo de alternativas dispofibles, sobre todo accedendo as vias de maior
utilizacion polas empresas.

Sobre este aspecto, preguntduselles 6s titulados que actualmente estan traballan-
do en empresas, en qué momento comezaron a busca activa de traballo e canto
tempo supuxo a devandita busca.
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Os resultados obtidos amdsanse na figura 6.6 e confirman o que se comentou en
paxinas anteriores. Existe unha importante porcentaxe de titulados que comezan a
busca activa antes de finalizaren os estudios ou inmediatamente despois da finaliza-
cién. Obsérvase na figura como un 35% dos titulados afirman teren comezado a busca
activa de emprego durante o Ultimo ano académico.

Figura 6.6. Comezo da busca activa de emprego por parte dos titulados
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O tempo medio que os titulados afirman tardar en encontra-lo seu primeiro
emprego desde que comezan a busca activa é de seis meses. Durante este periodo, o
titulado adoita compatibilizar esta busca co complemento de formacion a nivel infor-
matico, de idiomas ou dun programa de posgrao ou coa realizacion de seminarios
especificos.

No transcurso do periodo de busca activa, o candidato participa en procesos de
seleccién moi variados, algun dos cales non cobren as stas expectativas.

Un 28% dos titulados enquisados afirman ter rexeitado algunha oferta no seu pri-
meiro emprego por non axustarse 6 perfil académico. A segunda razén mais argu-
mentada polos titulados para o rexeitamento dalgunha oferta de traballo é o salario
e a terceira o tipo de contrato.

A figura 6.7 amosa os valores anteriores.

Por ultimo, na lifia de cambio empresarial comentada no capitulo anterior, convén
indicar que a ““nova economia’ vai ter un efecto previsible na forma de incorpora-lo
persoal as empresas, potenciando o acceso 6 mercado laboral a través de mercados
virtuais, tanto de caracter xeral, como especificos (directivos, bolsas de profesionais).
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Figura 6.7. Razéns que levaron 6 rexeitamento de ofertas por parte dos titulados nalgunha
ocasion
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6.3. Aspectos relevantes 6 contrata-los titulados

Neste punto analizanse os criterios que a empresa ten en conta durante o proceso
de seleccién dos seus titulados.

Como contraste das respostas obtidas por parte das empresas sobre os distintos
aspectos que se valoran a hora de incorporar un novo titulado, formulouse unha pre-
gunta similar 6s titulados, tratando que estes acheguen a sUa valoracién sobre o que
estiman que se tivo en conta por parte de quen os contratou. Os resultados obtidos
preséntanse na figura 6.8, & que xa se fixo mencidn no capitulo anterior. Ordenaronse
0s conceptos seguindo a orde de valoracion manifestada polas empresas.

A vista dos resultados obtidos, podense establecer tres grupos de criterios segunda
a orde de importancia por parte das empresas;

— Grupo 1: que inclue os criterios mais valorados por parte das empresas; a per-
sonalidade, a titulacion, os cofiecementos informaticos e a experiencia ou
practicas achegadas polo candidato.

— Grupo 2: que poderiamos considerar como requisitos complementarios ou a un
segundo nivel de cara a empresa e que inclte a dispofibilidade xeografica, a
idade, o lugar de residencia, os idiomas, 0 expediente, as recomendacions e 0s
estudios de posgrao.

— Grupo 3: que inclie aspectos que a empresa non ten polo xeral en conta, a
reputacion da universidade, o estado civil do titulado ou o sexo.
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Figura 6.8. Criterios para a incorporacion dos titulados na empresa. Punto de vista de empresas e

titulados
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Os resultados obtidos tomando como referencia o punto de vista dos titulados,
coinciden ainda que se pofien de manifesto a existencia de certos desaxustes que se
comentaran analizando de forma separada cada un dos criterios.

6.3.1. Personalidade do candidato

Aparece este criterio como principal para a empresa e como segundo criterio mais
valorado polo titulado. Tal como se presentou no capitulo 3, os factores propios da
personalidade do candidato e das suas actitudes son os que en maior medida deter-
minan a capacidade para asumi-los requisitos dos postos que se van desempefar e, en
consecuencia, incrementan as posibilidades de acceso 6 posto de traballo.

A personalidade do titulado ten moito maior peso para a empresa ca outros facto-
res diferenciais entre candidatos, como poderia se-lo expediente académico.

Os resultados obtidos neste traballo, segundo xa se expuxo con detalle, indicannos
que as empresas valoran en maior medida as habilidades para a vida profesional c6s
coflecementos académicos.
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6.3.2. Titulacién ou campo de estudio

Loxicamente, a incorporacion do titulado responde a unha necesidade da empresa
, relacionada cun campo determinado de actividade. Por iso parece l6xico pensar que
tanto empresas como titulados coincidan en afirmar que este aspecto resulta basico
para a incorporacioén na empresa, se ben nalguns casos, tal como se puxo de manifes-
to no capitulo 2, a titulacién universitaria non é un requisito esencial para o desem-
pefio da funcion.

6.3.3. Cofiecementos de informatica

Aparece este criterio cunha valoracion elevada tanto desde o punto de vista das
empresas como desde o punto de vista dos titulados. A informatica non sé se consi-
dera como un requisito importante para acceder 6 primeiro emprego do titulado,
sendn que é un cofiecemento que empresa e titulado coinciden en valorar como fun-
damental para o desenvolvemento das actividades.

Este papel predominante da informatica nas empresas actuais, fai recomendable
que o titulado non soamente dispofia de coflecementos do uso de informatica perso-
al (proceso de textos, folla de calculo, etc) sendn que é importante que comprenda as
aplicaciéns de caracter mais xeral que a informatica pode ter nunha empresa, en espe-
cial as relacionadas co soporte Os procesos operativos (fundamentalmente o softwa-
re de xestiébn empresarial), o uso de aplicacidns orientadas a toma de decisions (apli-
cacions denominadas de intelixencia corporativa) e as aplicaciéons orientadas & comu-
nicacion e xestion do coflecemento, baseadas nas tecnoloxias relacionadas con
Internet e as Intranet.

Asi mesmo, os cofiecementos xerais sobre tecnoloxias da informacidn e comunica-
cion (concepto mais amplo c6 de informatica) son especialmente importantes para
acerca-lo titulado as novas empresas que estan xurdindo ou 6s sectores puxantes, rela-
cionados coa nova economia baseada no cofiecemento. Cofiocer estas tecnoloxias
axudara ¢ titulado a comprender mellor as oportunidades existentes e 0s novos
modelos de funcionamento das empresas.

Xa vimos no capitulo anterior como, se ben é certo que existe un gran desaxuste
entre as necesidades de cofiecementos de informatica, estes adquirenos con facilida-
de e en pouco tempo, polo que cando pasan alguns meses na empresa, xa cobren
satisfactoriamente as expectativas dos empresarios neste campo.

6.3.4. Experiencia laboral ou ter realizado préacticas durante a carreira

Existe neste aspecto un importante desaxuste entre a valoracion por parte das
empresas e dos titulados. As empresas valoran os cofiecementos practicos no que se
acaba de titular, pois estes coflecementos son normalmente valiosos para o desem-
pefio da funcién na empresa 6 tempo que adoitan ser reflexo da iniciativa persoal
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do candidato e o seu interese polo traballo, actitude moi valorada por parte da
empresa.

O desaxuste que se encontrou nos candidatos reflicte a escasa orientacién do titu-
lado a realizar traballos durante a carreira. Preguntéuselles 6s titulados traballaronse
durante a carreira. As respostas obtidas preséntanse na figura 6.9

Figura 6.9. Porcentaxe dos titulados enquisados que traballaron durante a carreira
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A vista da figura dedlcese que aproximadamente a metade dos titulados non rea-
lizaron ningun tipo de traballo durante a carreira, nin sequera durante as vacacions
ou a tempo parcial.

Ademais, para os titulados que si realizaron algun traballo durante a carreira, a
relacion entre o devandito traballo e o contido dos seus estudios pode considerarse
baixa, cunha valoracion obtida de 2,4 en escala 1 a 5, o cal indica a escasa realizacion
de précticas relacionadas coas carreiras realizadas.

6.5.3. Dispoiibilidade xeogréfica, idade e lugar de residencia

Coméntanse a continuacion estes tres aspectos conxuntamente, pois tanto as
empresas como os titulados se clasificaron de forma consecutiva e cun nivel de valo-
racion medio en todolos casos.

Mais da metade das empresas consultadas asignaron unha valoracién alta ou moi
alta a condicion de dispofiibilidade xeografica para o titulado que se incorpora, estan-
do en moitos casos esta dispofibilidade asociada a que o titulado dispofia de vehicu-
lo propio.
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O lugar de residencia considérase de menor importancia que a dispofiibilidade para
desprazarse, pois en xeral identificouse unha tendencia bastante xeneralizada a que as
preferencias do titulado son fundamentalmente locais, dandolles prioridade 6s traba-
llos en funcién da distancia do lugar de residencia que se ten durante a carreira.

Na figura 6.10 preséntanse as preferencias dos titulados en canto 6 lugar de tra-
ballo no momento en que se graduaron.

Figura 6.10 Preferencias dos titulados sobre o lugar de traballo no momento de graduarse
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Ponse de manifesto que a preferencia principal se centra nalgunha localidade da
mesma provincia, seguido de Galicia. Destaca a escasa orientacion a traballar no
estranxeiro; soamente un 5% dos titulados afirmaron estar moi interesados en poder
traballar noutro pais da Union Europea, fronte a un 27% que afirman non ter ningun
interese en absoluto en ter un traballo na dita zona. Isto é coherente coa baixa orien-
tacion a internacionalizacion que existe nas empresas galegas (Alvarez e outros,
1996). Tratase dunha actitude que é preciso adecuar Gs novos tempos

En canto 6 factor “idade”, este é percibido polos titulados como mais decisivo c6
que consideran as empresas. A razon para esta diferencia pode encontrarse en que as
empresas razoan fundamentalmente co binomio idade-experiencia, fronte 6s titula-
dos enquisados nos que a experiencia achegada 6 primeiro emprego é baixa como se
viu e por tanto a idade aparece como un factor negativo.

6.2.6. Idiomas

Os resultados obtidos reflicten a escasa orientacion a internacionalizacion das
empresas enquisadas. Non obstante, tratase dun aspecto de grande importancia no
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contexto da nova economia, onde os mercados e a competencia estan cada vez mais
globalizados. Os resultados en relacion a este criterio son sensiblemente diferentes se
se considera as empresas que manifestaron traballar con paises para 0s que o cofie-
cemento de idiomas resulta un requisito fundamental. Xa vimos en capitulos anterio-
res como a valoracion dos idiomas cambia sensiblemente cando a fan as empresas
realmente exportadoras.

Convén novamente chama-la atencidn sobre a importancia que ten o inglés non sé
para o negocio internacional, senén para o acceso 6 cofiecemento, que a miudo se
presenta neste idioma e pasa un certo tempo ata que é traducido a outros.

6.3.7. Expediente académico

Tratase dun criterio que a penas ten en conta a empresa, pola maior importancia
que esta lle da & formacion técnica para o posto de traballo, as habilidades practicas
e as actitudes do candidato.

Se, tal como se fixo no capitulo 3, o coflecemento académico dun titulado se ana-
liza desde o punto de vista da area a que pertence, ou sexa, pola titulacion, e polo
nivel alcanzado polo alumno, expediente, os resultados obtidos agora confirman os
que se expuxeron 6 desenvolve-lo tema de competencias.

6.3.8. Recomendacions

Ainda que se trata dun factor 6 que as empresas lle deron unha valoracion baixa
como criterio para seleccionar un candidato, debe incidirse en que é un criterio impor-
tante cando é a propia empresa a que solicita a peticion de referencias ou lle solicita
a unha terceira persoa que lle proporcione o contacto dun candidato coas suas refe-

rencias. De feito esta é a primera via de acceso 6 mercado laboral por parte das
empresas.

6.3.9. Programas de posgrao

A escasa valoracion asignada 6 feito de dispofier dun programa de posgrao como
criterio para que a empresa contrate un novo titulado, pode se-lo reflexo tanto da
orientacion eminentemente operativa que se asigna & funcion do titulado que se
acaba de incorporar & empresa, cOmo & escasa orientacion estratéxica das empresas,
cun proxecto claro de futuro, no que as destrezas e as actitudes dos titulados desem-
pefien un papel importante. Outro aspecto é, segundo dixemos no capitulo anterior,
a confusion sobre o que realmente é o posgrao.

Desde o punto de vista do titulado, a escasa valoracion pode deberse a que real-
mente é moi reducida a porcentaxe de titulados que contan cun programa de posgrao
(un 2% dos titulados estudiados tefien un MBA e un 11% outro tipo de Masters).
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Tratase por tanto dun criterio que para a maior parte dos titulados non pode consi-
derarse aplicable no tocante & consecucidon do seu primeiro emprego. Debe, non obs-
tante, incidirse en que posiblemente este criterio condicionase e posiblemente redu-
cise de forma significativa o tipo de oportunidades que se presentaron 6 titulado para
a incorporacion 6 mundo laboral.

6.3.10. Aspectos menos valorados polas empresas a hora de incorpo-
rar un novo titulado

Os aspectos menos valorados son os seguintes: a reputacién da universidade, o
estado civil e o sexo.
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7.1. CONSIDERACIONS PREVIAS

7.1.1. O ciclo do capital humano na empresa

Neste capitulo analizarase o desenvolvemento profesional dos titulados na empre-
sa, que constitue a fase principal do “Ciclo do Capital Humano na Empresa”, e que
esta intimamente relacionada coa fase de incorporacion estudiada no capitulo ante-
rior, tal como se presenta na figura 7.1

Figura 7.1. Ciclo do capital humano dos titulados universitarios na empresa

INCORPORACION DO
TITULADO A
EMPRESA

DESENVOLVEMENTO PROFESIONAL:
FORMACION-MOTIVACION
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Una vez que a empresa dispdn das persoas adecuadas debera desenvolve-los plans
de formacidn que proporcionen 6 persoal de tédolos niveis (no caso que nos ocupa,
6s titulados universitarios), as competencias necesarias nas tres dimensions de actitu-
des, cofiecementos e habilidades.

Sen embargo, con seleccionar ben e formar ben os recursos humanos ainda non é
suficiente. A empresa ha de encargarse de mante-lo seu equipo humano cun alto nivel
de motivacidon, como Unica via para retelos e, sobre todo, para que pofian o potencial
de que dispofien 6 servicio da competitividade da empresa.

Neste capitulo analizanse os principais aspectos que inciden no desenvolvemento
profesional do titulado, abordando factores tales como a formacién continuada na
empresa, 0 plan de carreira do titulado ou os factores que inciden na motivacién do
titulado e en consecuencia no seu nivel de satisfaccion.

Se temos en conta, como se dixo repetidas veces, que o tecido galego esta forma-
do por PEMES, é especialmente importante coidar todo aquilo que permite rete-los
titulados unha vez que superaron un periodo no que estan motivados basicamente
pola necesidade de adquiri-lo que sera a stia primeiroa experiencia laboral.

A universidade pode contribuir dunha forma importante para axuda-las empresas
a motivar e, en consecuencia, a rete-los titulados, segundo se vera no presente capi-
tulo.

7.1.2. Motivacion e implicacion dos titulados

Para desenvolve-lo presente capitulo, clasificarémo-los factores de motivacion e
implicacion dos titulados en tres grandes grupos. Un primeiro grupo recolle os aspec-
tos que tefien unha relacién mais clara co que constitle o “proxecto empresarial”. Fan
referencia &s posibilidades que lle brinda o proxecto de empresa 6 futuro do titulado.
No segundo grupo incluironse aqueles factores que tefien unha clara relacion co
posto de traballo actual do titulado. O terceiro grupo inclie outros factores non enca-
drables facilmente en ningun dos grupos anteriores.

a) Incluironse no primeiro grupo, relacionados co proxecto de empresa, 0s seguin-
tes factores:
— Ambiente de traballo
— Oportunidades de aprendizaxe continua
— Posibilidades de promocién profesional
— Estabilidade laboral
— Posibilidade de utilizar cofiecementos e habilidades

— Posibilidade de asumir retos
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b) No segundo grupo, relacionado co posto de traballo, consideraronse:

— Grao de definicion das funcions

— Posibilidade de traballo en equipo

— Nivel da funcion

— Oportunidade de realizar traballo cientifico/académico

— Ocupacion variada
c¢) O terceiro grupo, outros factores, féormao:

— Equilibrio tempo traballo profesional/ocio
— Nivel de ingresos
— Recofiecemento e status social

— Poder traballar por conta propia

Conectando as ideas anteriores coas demandas da economia do cofiecemento, &
que xa nos referimos, dedlcese a importancia que as empresas deben dar 6 seu pro-
xecto empresarial para adaptarense a nova economia.

Ese proxecto constituira un elemento clave para incorporar, motivar e rete-los
titulados. Recentemente publicaronse alguns traballos que reflicten estas ideas, de
grande interese para orienta-la estratexia das empresas en xeral, e das PEMES en
particular de cara a stla adaptacion 6s novos tempos que, sen dubida, supofien
cambios importantes respecto 6 paradigma que estivo vixente durante a economia
industrial.

7.2. FORMACION DO TITULADO NA EMPRESA

A formacién do titulado universitario e os desaxustes existentes ante a demanda
empresarial puxéronse de manifesto nos capitulos 3 e 4.

Asi mesmo, o titulado debe adapta-lo seu curriculo para facelo mais atractivo en
funcion dos aspectos que as empresas demandan en maior medida, completando
aspectos formativos ou adquirindo habilidades non desenvolvidas nos estudios uni-
versitarios.

Pero o anterior non é suficiente. Unha vez que o titulado se incorpora a empresa é
necesario adquirir e manter actualizadas as competencias que se requiren para o
desenvolvemento das funciéns, sendo clave o papel que debera desempefia-la empre-
sa a través da formaciéon continuada.
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Figura 7.2. Porcentaxe de empresas que afirman contar cun plan de formacion
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A formacién continuada na empresa deberia proporcionarlle 6 titulado as capaci-
dades requiridas nas tres dimensions de actitudes, coflecementos, destrezas e actitu-
des. Na figura 7.2 preséntase a porcentaxe de empresas que contan cun plan de for-
macion.

Son menos da metade as empresas que dispofien dun plan de formacion. Este
aspecto é importante se se ten en conta que tanto as empresas como os titulados,
segundo xa analizamos con detalle, coinciden en afirmar que a formacién comple-
mentaria é necesaria para o desemperfio das funciéns requiridas pola empresa. A for-
macién que o titulado recibe na pequena empresa é normalmente formaciéon “non
planificada” e baséase na aprendizaxe individual ou a través de compafieiros de tra-
ballo no desempefio do propio posto.

Do estudio realizado sobre o colectivo de titulados, deducese que a formacién con-
tinuada do titulado non soamente é importante para a empresa como requisito para
o0 desempefio dunha funcién, sendn que o é tamén para o titulado, que ten como
principal actitude, precisamente, a stia capacidade para aprender. Tratase non s6 de
incrementar unha determinada capacidade no titulado sendn que a formacién é un
factor de motivacién que repercute de forma moi importante na satisfaccion do titu-
lado na empresa, como se presentara no seguinte epigrafe.

Segundo vimos, a maior parte das empresas consideran que a formacién comple-
mentaria & formacion universitaria poderia impartirse na universidade ou en centros
especificos. Moi poucas empresas opinan que a dita formacion deberia impartirse uni-
camente na universidade pero é clara a confianza que a empresa amosa cara & uni-
versidade para manter 6 dia as competencias dos titulados, unha vez incorporados 6
mundo laboral.
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7.3. MOTIVACION DOS TITULADOS

A figura 7.3 reflicte en que medida cada un dos quince factores de motivacion con-
siderados no modelo utilizado para a enquisa son valorados polos titulados e cal é o
grao de cumprimento na empresa

Obsérvase como os factores de maior valoracion son os que configuran o primeiro
grupo, presentado no punto anterior. Son os relacionados co proxecto empresarial.
Refirense as posibilidades que lle ofrece 6 titulado o proxecto empresarial en que tra-
balla de cara 6 seu desenvolvemento profesional.

Os factores que integran o segundo grupo, os relacionados co traballo actual, son
0s que menos motivan os titulados. Isto significa que para as empresas de menor
dimension é dificil encontrar unha alta motivacion para os titulados nos postos que se
lles ofrece actualmente.

Figura 7.3. Factores de motivacion do titulado na empresa

[ VALORACION/IMPORTANCIA
CUMPRIMENTO

F *Poder traballar por conta propia |-
Oportunidade de realizar traballo cientifico académico |
*Obter recofiecementos, estatus social |+
ZO s . .. . .y ﬁm‘mm n
i®) 5 Desenvolver actividades de coordinacion e direccion [
20
§ﬂ- Ter unha ocupacion variada f———————
£0  —
o3 Te-la posibilidace de traballar en equipo s
s¢ | —————— e —
*Ter ingresos altos - )
Ter funciéns claras e ben definidas |-
i Realizar tarefas que supofian un reto ——— 41
I————
f Poder utiliza-los cofiecementos e habilidades obtidos [ ! 1,46
> ,9 Ter estabilidade laboral |
O
o % *Ter tempo suficiente para actividades de ocio/familia L
<0 L __L_ ... [ | |
Eg Ter posibilidades de promocion profesional f————r VTR N
00 I———— _3 48 -
33 Ter oportunidades de aprendizaxe continua f———— !
—————
o . I T 7T I \I
‘ Ter bo ambiente de traballo [ T TN RN AR RN RN R AR e ey NRRRNNRRRRRRNRRRSI 4, 50
1
5,00
1. Nivel moi baixo 5. Nivel moi alto

*factores non encadrables nin no posto nin no proxecto

123



124

Formacion
demanda

De tédolos factores de motivacion que se consideraron no estudio, o0 menos valo-
rado é o poder realizar traballos por conta propia. Isto é coherente cunha das con-
clusiéns do capitulo 3, que dicia que as necesidades de actitudes menos valoradas eran
as relacionadas co perfil do titulado como emprendedor dentro da empresa. Isto revis-
te especial importancia cando nos referimos 6 papel dos titulados nas empresas
pequenas, como ocorre no caso de Galicia. O titulado debera contribuir de forma
decisiva 6 proceso de profesionalizacién delas, tanto no aspecto técnico como no
humano. Para iso o seu perfil de emprendedor sera decisivo.

Se temos en conta os tres grupos de factores de motivacion a que nos referimos

anteriormente, podemos resumi-la informacion contida no grafico anterior, tal como
amosa a figura 7.4.

Factores de motivacién para o titulado na empresa

FACTORES DE MOTIVACION

PROXECTO DE
EMPRESA

OUTROS FACTORES

CARACTERISTICAS
DO POSTO

7.3.1. Factores de motivacion relacionados co proxecto de empresa

A figura 7.5 amosa os principais factores que os titulados consideran importantes
para a sia motivacion na empresa. Constitien un iput que hai que ter en conta para
orienta-las accions da universidade en canto a formacién complementaria. Ademais,
pofien de manifesto o papel que actualmente e, sobre todo, de cara 6 futuro, desem-
pefa o chamado “proxecto de empresa” para o desefio da estratexia de motivacion
dos titulados polas empresas.

Os primeiros factores que valora o titulado poderian considerarse como factores de
desenvolvemento profesional e seguridade no traballo; o ambiente de traballo, as
posibilidades de aprendizaxe e promocion, a estabilidade laboral e a posibilidade de
facer uso das suas competencias.

En primeiro lugar o titulado destaca o ambiente de traballo como aspecto fun-
damental dunha ocupacion. Este é un aspecto no que claramente as empresas
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poden incidir, fomentando aspectos como o traballo en equipo, a colaboracién, a
definicion dos obxectivos e outros que inflian en que o ambiente de traballo sexa
mais favorable.

Figura 7.5. Factores de motivacion relacionados co desenvolvemento profesional do titulado e o
proxecto de empresa
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O nivel de satisfaccion actual do titulado no que se refire a este concepto pode con-
siderarse medio-alto (3,99 en escala 1-5), non obstante convén incidir en que se trata
do aspecto de maior incidencia na motivacion do titulado e que por tanto debe requi-
rir unha atencion continuada.

Dos resultados obtidos pode derivarse que o contar cun adecuado ambiente de
traballo € un requisito necesario para a satisfaccion do titulado universitario.

O resto dos factores deste primeiro grupo amosan un nivel igualmente elevado no
que se refire & valoracion polo titulado, sen embargo obsérvase que existe un impor-
tante desaxuste no que se refire 6 nivel de cumprimento que perciben os titulados na
empresa.

Na figura 7.6 amésase a valoracion asignada polos titulados as suas posibilidades
de desenvolvemento profesional na empresa, tomando como variable a dimensién da
empresa.

Ponse de manifesto que a percepcion de posibilidades de desenvolvemento crecen
no caso das empresas de maior dimension, coa maior diferencia no caso de empre-
sas de méis de 250 empregados.

Se se ten en conta que a posibilidade de promocion profesional € un dos facto-
res 0s que o titulado da mais importancia, poderia concluirse que a empresa
pequena pode ter maiores dificultades para rete-los titulados con respecto as
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empresas de maior dimensioén; de ai a importancia do que chamamos “proxecto de
empresa”.

Figura 7.6. Valoracion dos titulados das posibilidades de desenvolvemento profesional na
empresa
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No que se refire a estabilidade laboral, existe unha diferencia importante entre a
valoracion que o titulado d& a este aspecto e o nivel de cumprimento observado. A
percepcion da estabilidade laboral por parte do titulado esta relacionada coa capaci-
dade que a empresa ten para transmitir un proxecto de futuro e sobre todo co tipo
de contrato en que se encontra o titulado. En referencia 6 primeiro aspecto, convén
destaca-la importancia que para o titulado ten cofiece-lo proxecto de futuro que ten
a empresa, para sentirse parte integrante del.

No que se refire & modalidade contractual, a percepcion de menor estabilidade
laboral corresponde 6s titulados con contratos eventuais (en practicas ou outros) ou
a aqueles que se incorporaron & empresa a través dunha bolsa. Na figura 7.7 amadsa-
se a distribucion de titulados segundo o tipo de contrato durante toda a sua vida
laboral e no momento actual.

Dentro deste primeiro grupo de factores de motivacion o titulado tamén destaca a
importancia de poder aplicar no traballo os cofiecementos adquiridos durante a
carreira. Este factor é especialmente importante nos primeiroos empregos, xa que o
elemento central do curriculo achegado polo titulado ¢ a carreira realizada.

Para conclui-la andlise dos factores de motivacidon-implicacién que integran o que
consideramos como primeiro grupo, consideramos de sumo interese insistir no empe-
fio que deberan pofe-las empresas para desenvolver e explicita-lo seu proxecto de
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Figura 7.7. Tipo de contrato dos titulados en PEME
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futuro. Tratase de facer declaracion de vision, como se di habitualmente na doutrina
mais recente sobre estratexia empresarial. Isto € ainda mais importante se cabe, nas
empresas mais pequenas, posto que para elas a existencia dun proxecto que enmar-
que o seu desenvolvemento estratéxico constitle o principal instrumento de implica-
cion dos titulados. SO asi a empresa os podera reter. Noutro caso, a motivacion pode
terminar tan pronto como o titulado considere que xa adornou o seu curriculo co que
se pode chama-la experiencia laboral minima.

Dito doutra forma, as empresas galegas necesitan un proxecto de futuro que rete-
fia os titulados unha vez que estes estan en condiciéns de contribuir co seu capital
intelectual a estratexia competitiva da empresa.

7.3.2. Factores de motivacion relacionados coas caracteristicas do
posto actual

Estes factores corresponden 6 que se denominou as caracteristicas do posto actual.
Os aspectos incluidos dentro desta categoria preséntanse na figura 7.8.

Nos factores asociados 6 posto de traballo os que tefien maior forza motivadora,
cunha valoracion media-alta, son os relacionados coa organizacion do posto (funciéns
claras e ben definidas e posibilidade de traballar en equipo) e co tipo de traballo e o
nivel de responsabilidade (ter unha ocupacién variada e desenvolver actividades de
coordinacién e de direccion). O factor con menor valor de motivacion, de tédolos aso-
ciados 6 posto, é que brinde a oportunidade de realizar traballo cientifico.

O mesmo que se comentou O referirnos 6 proxecto empresarial, tamén agora, 6
comenta-lo posto de traballo como factor de motivacion dos titulados, pode obser-

127



Formacion

demanda

Figura 7.8. Factores de motivacion relacionados coas caracteristicas do posto actual

OCUPACION
VARIADA

DEFINICION DAS
FUNCIONS

TRABALLO
EN EQUIPO

TRABALLO
CIENTIFICO/
ACADEMICO

NIVEL DA
FUNCION

varse a importancia que ten a profesionalizacion técnica, ou proceso de administra-
cion (planificacion, organizaciéon e control) da empresa, e tamén a profesionalizacion
humana, reflectida basicamente no traballo en equipo.

7.3.3. Outros factores de motivacion: especial referencia a remunera-
cion
A figura 7.9 amosa os factores de motivaciéon que se incluiron nas enquisas e que
poden vincularse tanto 6 proxecto empresarial como 6 posto de traballo.

Neste grupo figuran factores con moi diverso grao de motivacién. O ter tempo sufi-
ciente para actividades de ocio/familia é algo 6 que o titulado da un alto valor de
motivacion. Depende tanto do proxecto como do posto, pero en todo caso, s6 alcan-
za un nivel de cumprimento medio.

Figura 7.9. Outros factores de motivacion

EQUILIBRIO
TEMPO
TRABALLO/OCIO
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TRABALLAR POR
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O factor poder traballar por conta propia é o percibido polos titulados como o
menos motivador de tédolos que se consideraron na enquisa. Segundo xa se dixo, isto
é coherente coa baixa orientaciéon dos titulados cara a un perfil de emprendedor den-
tro da empresa.

O factor obter recofiecemento e status social é percibido cun valor medio en canto
a capacidade de motivacion e, pola sua vez, ten un grao de cumprimento igualmen-
te medio.

En canto 6 factor ter ingresos altos, que tamén se incluiu neste grupo, cabe pres-
tarlle especial atencion, pola importancia que ten na estratexia de incorporacion e
mantemento dos titulados nas PEMES.

A remuneracion é o factor no que se puxo de manifesto o maior desaxuste entre
o nivel de importancia para o titulado e o nivel de cumprimento que percibe. O titu-
lado considera baixo o nivel de retribucion existente na PEME.

Na figura 7.10 preséntase a distribucion salarial dos titulados enquisados, compa-
rando os niveis dos titulados que traballan en PEMES (156) co grupo de tédolos titu-
lados con independencia do tipo de empresa.

Figura 7.10. Distribucion salarial dos titulados enquisados (en milléns de pesetas)

[ TITULADOS EN PEMES
[ TODOLOS TITULADOS

45,00%
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10,00% -

5,00% -

0,00%

Menosde 15 Entrel5e25 Entre25e35 Entre35e45 Mais de 4,5

Ponse de manifesto que aproximadamente o 20% dos titulados que traballan en
PEMES afirma que a sia remuneracion actual supera os 2,5 milléns de pesetas brutas
anuais, fronte a un 29,09% do total dos titulados. Evidencia, igualmente, que o titu-

129



ZOY“IELﬁmsmm
demanda., ...,

lado percibe un nivel menor de remuneracion na PEME con respecto a outros tipos de
empresa ou actividade.

Asi mesmo, para interpreta-los niveis de remuneracions na PEME, € importante ter
presente a distribucién da mostra de titulados; tratase de titulados de menos de 30
anos na stia maioria (83%) que finalizaron a carreira nos ultimos cinco anos, sendo
aproximadamente a metade titulados que finalizaron antes do ano 1998.

VWAL Nivel de remuneracion na empresa en funcién do nivel de responsabilidade (valores
en milléns de pesetas/ano brutas)

Responsables de area Sen responsabilidade
ou adxuntos directiva

SV Nivel de remuneracion na empresa en funciéon do ano de finalizacién (Valores en
milléns de pesetas/ano brutas)

1995-1996 1997-1998 1999-2000
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Para obter informacién adicional sobre a remuneracién dos titulados, levouse a
cabo unha andlise dos niveis salariais dos que se acaban de titular en funciéon do nivel
de responsabilidade e do ano de finalizacion.

Con respecto 6 primeiro criterio, na figura 7.11 amdsanse os valores medios obti-
dos. Ponse de manifesto un incremento na remuneracion en funcion do nivel de res-
ponsabilidade como cabia esperar.

De forma similar, preséntase na figura 7.12 o nivel de remuneracion en funcion do
ano de finalizacion da carreira, o que garda relacion coa experiencia profesional.

7.3.4. Claves para a motivacion e implicacidon dos titulados: posible
contribucidn da empresa e a Universidade

De acordo con todo o exposto nos anteriores epigrafes, dedlcese que o posto
actual que os titulados ocupan nas PEMES pode ofrecer motivaciéns durante o perio-
do en que o titulado esta obtendo unha formacién préactica a que da un gran valor
como complemento da formacién tedrica que obtiveron na Universidade. Isto favore-
ce as slas competencias para poder achegar de forma eficiente capital humano a
empresa en periodos posteriores. Pero 0s riscos de que isto o faga noutra organiza-
cion son altos, se as PEMES non desenvolven un proxecto de cambio para adaptarse
as novas circunstancias tecnoldxicas, econémicas e sociais que a nova economia, base-
ada no capital intelectual, estd demandando. Este proxecto constitlie un elemento
clave para rete-los titulados unha vez que estan en condicidons de achegar verdadeiro
capital humano.

Os titulados de Galicia queren colma-la sia ambicidn en proxectos empresariais
vinculados 6 tecido galego, pero que lle dean a oportunidade dun alto nivel de
desenvolvemento persoal e profesional.

O elemento clave para conseguir este obxectivo, segundo os propios titulados, é ter
oportunidades de aprendizaxe continua, desenvolvidos nun bo ambiente de traballo.
Nestas ideas, os empresarios encontran as claves que a sociedade actual lles demanda
e as que poden facer fronte se son capaces de definir un “proxecto empresarial” que
lles permita aproveitar de forma adecuada o capital humano que posuen 0s seus
empregados e, de forma moi especial, os seus titulados. Neste reto, a universidade
pode contribuir de forma importante e unha das stas principais accions poderia se-la
participacion activa no desefio e desenvolvemento da formacién complementaria, na
que figuren programas orientados & profesionalizaciéon das PEMES tanto na dimen-
sion técnica (desenvolver sistemas de planificacién, organizacion e control) como na
dimension humana (desenvolvemento da implicacion mediante a declaracién da
vision do proxecto).
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8.1. INTRODUCCION

Tal como indica o titulo do presente traballo de investigacion, e segundo se expu-
X0 no capitulo 1, o seu obxectivo é valora-la formacidén que achegan os titulados da
Universidade de Vigo e as necesidades que manifestan as empresas de Pontevedra e
Ourense.

O traballo estructurouse en tres partes:

a) Introduccion
b) Competencias: necesidades e graos de adecuacion

¢) O ciclo do capital humano na empresa

A Introduccion consta de dous capitulos. No primeiro faise unha exposicién global
do modelo conceptual que serve de marco para todo o traballo e identificanse os
colectivos de empresas e titulados tomados como referencia.

A segunda parte constittie o nuicleo principal do traballo. O longo de tres capitulos
tentouse determinar e explica-los desaxustes na formacion, mediante un modelo
baseado no enfoque de competencias e, ademais, analiza-la contribucién da universi-
dade 6 desenvolvemento das competencias dos titulados.

Na terceira parte, 6 longo dos dous capitulos que a integran, estudiase o ciclo do
capital humano na empresa. No capitulo 6 estudiouse o proceso de incorporacion do
titulado a empresa e no 7 analizaronse os principais factores que inciden no desen-
volvemento profesional do titulado.
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Agora, a modo de sintese, presentamo-lo resumo e as conclusiéns dos diferentes
capitulos, agrupandoas en tres grandes bloques, coincidentes coas partes nas que se
dividiu o traballo:

e Introduccion: modelo conceptual e tipificacion de empresas e titulados
e Competencias: necesidades e graos de adecuacion

e Desenvolvemento do titulado no ciclo do capital humano na empresa

8.1.1. Modelo conceptual para a investigacion

A xestion do capital humano en funcidon das competencias converteuse en algo
normal nas empresas mais avanzadas a nivel organizativo e o seu uso tende a xene-
ralizarse. Por esta razén, é o enfoque que se seguiu no presente traballo.

Consideraronse tres tipos de competencias:

a) Os cofiecementos. E o saber que, basicamente, os titulados obtefien da for-
macion tedrica recibida.

b) As destrezas. Son as habilidades ou saber facer que os titulados posuen e
que lles permiten desenvolve-las tarefas propias de funcions que desempefan
nas empresas.

c) As actitudes, que se relacionan mais directamente co querer dos titulados
e gue, en gran medida, son unha causa importante das sias comportamen-
tos.

A formacion universitaria, nun sentido amplo, é a base para o desenvolvemento
dos tres tipos de competencias, se ben a sua principal funcidén é o desenvolvemento
dos coflecementos dos titulados.

A partir desta idea de competencias, definironse os desaxustes como segue:

A formula anterior reproduce o enfoque do estudio.

Para analiza-las competencias demandadas polas empresas, e ofrecidas polos titu-
lados, diferenciarase entre a sia dimension técnica e a sia dimensidon humana.
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A dimensién técnica das competencias fai referencia a factores que, no esencial, se
relacionan coa capacidade dos titulados para actuar de forma individual aplicando os
cofiecementos que requiren os postos de traballo que desempefan. A dimension
humana das competencias comprende os factores que se relacionan co traballo do
titulado formando parte dun equipo de persoas.

Basicamente, para chegar &s conclusions, partiuse das valoracions das empresas e,
nalguns casos, complementouse coa valoracion dos titulados e/ou as tendencias, que
permiten darlle & analise unha dimensiéon dinamica.

O introduci-las tendencias tivose en conta que actualmente a sociedade se encon-
tra no transito desde a chamada economia industrial cara 6 que se cofiece como nova
economia.

As organizaciéons da nova economia baséanse, de forma crecente, no cofiecemen-
to e demandan estilos de direccibn nos que a dimensidon humana é clave. Esta ten-
dencia, observada a nivel mundial, ten unha grande importancia para orienta-la for-
macioén dos titulados de cara a sGa incorporacion as empresas.

8.1.2. Tipificacion de empresas e titulados

D Unha alta porcentaxe dos titulados da Universidade de Vigo empréganse en empresas
de servicios (34%), seguido de fabricantes (19%) e construccion (119%b).

D O tecido empresarial de Galicia estéd formado basicamente por PEMES, nas que se pon
énfase na dimension técnica dos postos de traballo en xeral e dos titulados en particu-
lar.

D A vista dos datos recollidos das empresas, pode concluirse que o principal trazo dife-
rencial das empresas que tefien titulados recentes é a sia maior dimension (factura-
cidn e nimero de empregados). Non obstante, debe terse en conta que a maior parte
do tecido empresarial galego esta constituido por empresas de reducida dimension,
sendo este o tipo de empresa con maior potencial de emprego en termos absolutos.

D Aproximadamente a metade dos titulados dos ultimos cinco anos que traballan en
PEMES desempefian tarefas de responsabilidade directiva, fundamentalmente a nivel
de direccion funcional. Este feito pon de manifesto a importancia que para o titulado
tefien as habilidades relacionadas coas tarefas de dirixir.

D As areas relacionadas con tarefas administrativas e financeiras son as que mais valoran
a titulacion universitaria, sendo a comercial a que o fai en menor medida.

D Os resultados obtidos evidencian un nivel medio-baixo no que se refire & definicion por
parte das empresas das necesidades dos postos que van cubri-los titulados. Dada a
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importancia que este aspecto ten, sobre todo para facilita-lo proceso de integracion,
seria recomendable incidir na sia mellora por parte das empresas.

D O 25% dos titulados recentes ocupan postos que requiren competencias inferiores as
da sua titulacion. Esta porcentaxe disminlde a medida que o titulado achega experien-
cia laboral.

D O departamento no que existe unha maior porcentaxe de titulados desenvolvendo
funcions de menor nivel de cualificacion € o comercial.

D Aproximadamente o 20% dos titulados considera que realizan funcidns propias doutra
titulacion. O maior desaxuste no campo de ocupacién prodidcese no momento da
insercion 6 mundo laboral.

D Coa excepcidn das carreiras de Economia e Administracion e Direccion de Empresas, e
en menor medida das carreiras técnicas, as titulacions ofertadas pola Universidade de
Vigo son pouco cofiecidas polas empresas.

D As titulaciéns mais cofecidas son tamén as mais demandadas

8.2. COMPETENCIAS: NECESIDADES E GRAOS DE ADECUACION

8.2.1. Conceptos e conclusiéns globais

Nas enquisas incorporaronse preguntas para poder analiza-los tres tipos de com-
petencias que constitien o modelo conceptual, considerando os factores que se men-
cionan a continuacion.

Nos cofiecementos diferenciouse a formacién académica, que é a proporcionada
pola carreira universitaria estudiada polo titulado e a formacién complementaria
que, para o presente estudio, abarca: formacion técnica para o posto, cofiecementos
de informatica e cofiecementos de idiomas.

Para analiza-las destrezas dos titulados agruparonse en dous tipos: as relacionada
coa dimension técnica do titulado:

— Capacidade técnica para solucionar problemas
— Capacidade para organiza-lo traballo
- Polivalencia

— Capacidade para traballar baixo presion

e as relacionadas coa dimension humana:

— Habilidades de comunicacion



RESUMO E CONCLUSIONS

— Habilidade para negociar
— Capacidade para dirixir persoas
— Habilidades para formar persoas

As actitudes estan intimamente vinculadas 6s valores dos titulados e tefien un efec-
to causal sobre o resto de competencias.

Pola forma en que contriblen a defini-lo perfil profesional dos titulados conside-
raronse tres grupos de actitudes: as que configuran o perfil emprendedor, as que
definen un perfil orientado 6 traballo individual e as que definen un perfil adecuado
para o traballo en equipo.

O titulado cun perfil emprendedor ten actitudes para desempefiar na empresa pos-
tos relacionados co desefio e para a posta en practica de novas tarefas e/ou negocios.
Os outros dous tipos de perfil considerados, requiren uns determinados factores acti-
tudinais, ben sexa para desempefiar postos onde o esencial é o traballo achegado de
forma individual ou, polo contrario, onde o0 mais importante € a contribucién do titu-
lado 6 traballo en equipo.

No presente traballo analizaronse os seguintes factores actitudinais, clasificados
segundo a orientaciéon do perfil dos titulados:
a) Perfil emprendedor:
— Capacidade creativa
— Capacidade para asumir riscos
— Iniciativa e optimismo
— Ambicion
b) Perfil para o traballo individual:
- Interese polo traballo
— Capacidade de traballo

— Capacidade de aprendizaxe

c¢) Perfil para o traballo en equipo:
— Capacidade para coordinarse con outros
— Capacidade para traballar en equipo
— Flexibilidade e adaptabilidade

No traballo incluironse, ademais, a responsabilidade e o sentido da disciplina, acti-
tudes necesarias para os tres tipos de perfil profesional considerados.
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D As competencias mais necesarias, tanto a xuizo das empresas como dos titulados, son
as actitudes, seguidas polas destrezas e, en ultimo lugar, os cofiecementos.

D Os maiores desaxustes a nivel global entre as competencias demandadas polas empre-

sas e as ofrecidas polos que se acaban de titular prodlcense nas destrezas, seguidas
polas actitudes e, en ultimo lugar, os coflecementos.

D As destrezas de tipo técnico, relacionadas coa toma de decisidns e coa organizacion,
son consideradas como moi importantes polos empresarios.

D As destrezas de tipo humano, orientadas a facer efectivo o traballo do titulado 6 rela-
cionarse co equipo humano da organizacion (habilidade para negociar, capacidade
para dirixir persoas, habilidade para formar a outros, habilidade para comunicarse) son
valoradas como lixeiramente menos necesarias polas empresas, especialmente polos
titulados.

D As valoracidns anteriores estan na lifia das empresas tipicas na economia industrial. A
economia postindustrial ou economia do cofiecemento caracterizae por unha maior
énfase nas destrezas de dimensiéon humana e nas actitudes, o que constitlie un indica-
dor de cédmo evolucionaran as demandas de competencias, no que a destrezas se refi-
re, por parte das empresas.

D As destrezas consideradas como mais necesarias polos empresarios son as que se inclui-
ron na dimension técnica. A valoracion maxima déuselle 6 factor capacidade para solu-
cionar problemas, cunha valoracion media de 4’58 na escala 1-5. Seguiron, por orde de
importancia, a capacidade para organiza-lo traballo, cunha valoracion de 4'45.

D Os factores de destrezas menos valorados como necesarios son os de tipo técnico. O que
ten menor valoracion é a habilidade para formar persoas, cun indice de 3’8 na escala 1-
5, seguido pola capacidade para dirixir persoas e pola habilidade para negociar.

D As valoracions que dan os titulados 0s factores de destrezas estan na lifia das que dan

as empresas, se ben sempre dan valoraciéons mais baixas. Obsérvase que nas destrezas
de tipo humano as diferencias de valoracion entre as empresas e os titulados son maio-
res que nas destrezas de tipo técnico.

D O factor habilidades de comunicacion compdrtase de forma diferente a regra xeral
explicada. A xuizo das empresas € un factor moi necesario, so superado pola capacida-
de para solucionar problemas e a capacidade para organiza-lo traballo.
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8.2.2. Cofiecementos: necesidades e graos de adecuacion

D Considerando o cofiecemento globalmente, o mais necesario para o traballo, segundo

as empresas, € a formacion técnica para o posto e 0 menos necesario 0 cofiecemento
de idiomas.

D En canto a satisfaccion co nivel de cofiecementos, o maior indice de satisfaccion mani-
festado polas empresas corresponde coa formacién académica dos titulados.

D Dunha forma global, para a formacion académica, as competencias que achegan 0s
titulados superan as necesidades das empresas. En consecuencia o desaxuste é negati-
vo. A universidade neste campo cumpre satisfactoriamente coa sta cometido de lles
proporcionar 6s titulados os cofilecementos necesarios. A situacion é diferente en canto
a formacion complementaria, para a cal as necesidades superan a satisfaccion.

D Dentro da formacion complementaria farase unha especial referencia 6 cofiecemento
de idiomas, resaltando que as conclusions son diferentes segundo se tome como base
a totalidade das empresas ou unicamente o grupo formado polas exportadoras. No
primeiro caso as necesidades medias son satisfeitas, mentres que a xuizo das empresas
exportadoras existe un desaxuste positivo.

D A universidade cumpre satisfactoriamente, tanto a xuizo dos titulados como das empre-
sas, coa sua funcién de proporciona-la formacién académica que sirva de base para a
actualizaciéon continua. Sen embargo, non se orienta o suficiente, a xuizo de empresas
e de titulados, as necesidades do traballo.

D Os coflecementos de informética ocupan o segundo lugar en nivel de importancia para
a empresa e o primeiro para os titulados. A empresa encontrase satisfeita co nivel dos
titulados, pero estes manifestan que os cofilecementos de informatica os adquiriron /
actualizaron unha vez finalizados os estudios universitarios.

D Tomando como referencia de empresas mais avanzadas en sistemas de direccion e xes-
tion &s empresas exportadoras, mais do 83% destas empresas consideran que a infor-
matica constitie unha competencia importante ou moi importante como necesidade.
Tendo en conta as tendencias actuais cara a unha maior internacionalizacion na
empresa galega, € previsible que se incremente ainda mais a demanda deste tipo de
coflecemento.

D Os programas informaticos de aplicacion xeneralizada para as empresas son as aplica-
cions ofimaticas, a internet e os programas de xestién. Outras aplicacions de caracter
mais técnico como as linguaxes de programacién, programas CADE ou aplicacions esta-
tisticas son de aplicabilidade en sectores e funciéns especificas e, por tanto, a stia ana-
lise require segmenta-lo estudio para estes grupos.

D Mais do 60% das empresas consideran bastante ou totalmente necesarios 0s cofiece-
mentos de procesador de textos, folla de calculo e programas de xestion.
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D As empresas estan introducindo con forza a internet e o correo electrénico, superando
xa 0 50% as empresas que consideran necesarios cofiecementos nestas areas.

D A maior falta de adecuacién nos cofiecementos de informatica que ofrecen os titulados
producese na informética de xestion. Ponse de manifesto a dificultade para actualiza-
lo curriculo nesta materia por parte do titulado.

D De acordo coa opinion das empresas exportadoras, os titulados que contratan non
satisfan as necesidades de cofiecementos de inglés, nin de francés nin de aleman. Sen
embargo, 6 seu xuizo, si son suficientes os cofiecementos que posuen de galego/portu-
gués.

D Unha das causas polas que as empresas exportadoras demandan nivel medio-alto de
inglés, pode se-la importancia que este idioma ten para o comercio internacional. A
demanda do idioma francés pode xustificarse, basicamente, pola importancia do sector
de automocioén, que toma como eixe central a empresa PSA-Peugeot-Citroén.

D O 63'7% das empresas analizadas ou non exportan ou fano unicamente a Portugal. Isto
xustifica que a nivel xeral se valore en primeiro lugar o galego/portugués, por diante
do resto de idiomas. A situacion anterior cambia 6 considerar unicamente as empresas
exportadoras, excluindo as que s6 exporten a Portugal.

D Cabe, ademais, ter en conta que actualmente a necesidade de inglés se deriva non so
do seu uso para 0 negocio internacional, senén tamén para acceder 6 cofiecemento
que, con frecuencia, aparece nese idioma e pasa algin tempo ata que é traducido a
outros. Un exemplo tipico é o uso da internet.

8.2.3. Destrezas: necesidades e graos de adecuacion

D O 80% das empresas dan valores altos ou moi altos as necesidades de destrezas técni-
cas, mentres que o valor se reduce 6 65% para as destrezas de tipo humano.

D No chega 6 11% o numero de titulados que traballa en PEMES que considera que,
cando se graduou, posuia un nivel alto ou moi alto nas destrezas técnicas e humanas,
fronte 6 60% dos empresarios que demandaba eses niveis.

D O perfil de destrezas que os empresarios consideran necesario nos titulados, difire sen-
siblemente do que estes poslen, 6 seu xuizo, cando se graduan.
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8.2.4. Actitudes: necesidades e graos de adecuacion

D A responsabilidade e o interese polo traballo son as actitudes consideradas como mais
necesarias tanto para os titulados como para as empresas, cunhas valoracions de 478 e
4’7 na escala 1-5, respectivamente. O seguinte factor en orde de importancia pola sta
necesidade para o traballo a xuizo das empresas € a capacidade de traballo, cunha valo-
racion lixeiramente inferior.

D Estes tres factores tamén son os que presentan maiores indices de satisfaccion. Sen
embargo, polo nivel de necesidade percibida polas empresas, son 0s que tefien maio-
res desaxustes.

D A actitude considerada como menos necesaria polas empresas € a capacidade para asu-
mir riscos, seguida da ambicion. Estes dous factores son os que mellor definen o perfil
emprendedor do titulado na empresa e, a pesar de que o indice de satisfaccion non
supera valores medios, os desaxustes son moi reducidos. Ocorre asi, precisamente, pola
menor importancia que as empresas lles dan 6s factores asociados a capacidade
emprendedora dos titulados nos seus postos de traballo, con respecto a outras actitu-
des.

D Os desaxustes en actitudes obtidos a partir da percepcion dos titulados nalgins casos
difiren sensiblemente dos obtidos a partir das valoracions das empresas. Merecen espe-
cial consideracion a ambicion e a capacidade de aprendizaxe que, a xuizo dos titulados,
ofrecen desaxustes negativos.

D A prioridade segundo as necesidades de competencias (actitudes, destrezas e cofiece-
mentos) mantense en tédolos niveis de responsabilidade (direccidon, responsable de
areal/seccion, sen responsabilidade directiva) dos titulados.

D As maiores esixencias de actitudes, destrezas e cofiecementos corresponden as funciéns
con maior nivel de responsabilidade na empresa.

D O anterior é coherente co tipo de empresas que maioritariamente configuran o tecido
galego. O tratarse de PEMES, con reducida especializacion dos postos, un maior nivel
de responsabilidade demanda non s6 mais actitudes, sendn tamén mais destrezas e
mais cofiecementos.
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8.2.5. Contribuciéon da universidade 6 desenvolvemento das compe-
tencias dos titulados e a sua integracion e desenvolvemento na
empresa

No que se refire a formacion académica que imparte a universidade, esta propor-
ciona competencias asociadas 0s tres tipos (cofiecementos, destrezas e actitudes), se ben
a stia maior énfase se centra fundamentalmente no que se chamou cofiecementos.

A formacién de posgrao, debidamente enfocada e realizada, constitle un instrumen-
to adecuado para consegui-los obxectivos citados de adecuacion e actualizacion de cofie-
cementos e para proporcionar destrezas e actitudes. A metodoloxia orientada & apren-
dizaxe, baseada en casos relacionados coa realidade, desempefia un papel basico.

D Empresas e titulados coinciden en que a formacion universitaria achega unha boa base
para a actualizacion continua de cofiecementos e habilidades, con mais dun 80% que
asigna unha valoraciéon media-alta a esta faceta.

D Sen embargo, 6 analiza-lo grao de adaptacion da formacion universitaria as necesida-
des do traballo, ponse de manifesto unha valoracién inferior, cun 80% de empresas e
titulados que asigna unha valoracion media-baixa.

d O valora-lo papel da universidade, a xuizo dos titulados, todo o relacionado cos conti-
dos e o cumprimento dos programas € o mais valorado. Polo contrario, as valoracions
mais baixas corresponden as relacions con empresas (practicas, visitas, etc.).

D Segundo os titulados, a maior contribucion da universidade 6 desenvolvemento de
competencias producese fundamentalmente nos cofiecementos teéricos. A menor con-
tribucion producese nos cofiecementos practicos e no desenvolvemento de destrezas
necesarias para o traballo na empresa.

D As valoracions das empresas sobre a contribucion da universidade 6 desenvolvemento
de competencias amosa un comportamento similar 6 de titulados.

D Os resultados obtidos evidencian a necesidade de formacion complementaria nos estu-
dios universitarios dos titulados. A necesidade desta formacion xustificase a xuizo de
titulados e de empresas mais polo que non se preveu nos estudios universitarios ca
polas deficiencias da formacion recibida.

D A formacién complementaria que ofreza a universidade deberia orientarse non so a
adecuacion e actualizacion de cofiecementos, sendén tamén a dota-la os titulados das
destrezas técnicas e humanas para consegui-lo perfil que demandan as empresas.

D As empresas consideran que a responsabilidade da formacion complementaria deberia
recaer tanto na universidade como noutros centros.
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D As préacticas nas empresas constitien un importante complemento para a forma-
cion, basicamente para o desenvolvemento de destrezas e actitudes. A organiza-
cion das practicas debe levarse a cabo mediante convenios de colaboracion entre a
universidade e as organizacions empresariais, desempefiando un papel clave a uni-
versidade.

D Case o 70% das empresas estan totalmente de acordo en que deben existir talleres ou
centros interempresariais que faciliten a formacion practica.

D As empresas consideran que as practicas deben organizarse mediante a colaboracion da
universidade coas empresas. A opinidn maioritaria € que a maior carga de responsabi-
lidade no desenvolvemento e seguimento das practicas corresponde & universidade.

8.3. DESENVOLVEMENTO DO TITULADO NO CICLO DO CAPITAL
HUMANO DA EMPRESA

Na terceira parte do traballo, capitulos 6 e 7, analizouse o comportamento do titu-
lado universitario no que se chamou o ciclo do capital humano na empresa.

Este ciclo iniciase coa incorporacion do titulado & empresa. Estudiaronse os princi-
pais aspectos sobre o mercado de titulados e os procedementos habituais para a sta
incorporacion & empresa.

A vista dos resultados, obsérvaronse tres grupos de factores & hora da incorpora-
cion dos titulados.

- No primeiro grupo figuran os criterios mais valorados: personalidade, titula-
cion, cofecementos de informatica e a experiencia ou préacticas achegadas
polo candidato.

— No segundo grupo figuran factores complementarios dos anteriores: dispofii-
bilidade xeografica, idade, lugar de residencia, idiomas, expediente, recomen-
daciéns e estudios de posgrao.

- No terceiro grupo incliense aspectos que a penas son tidos en conta polas
empresas: reputacion da universidade, estado civil e sexo.

Unha vez incorporados os titulados, a empresa debe afrontar un reto importante:
como motivalos para que acheguen o seu potencial e para retelos na empresa.

O modelo de motivacidén que se utilizou para facer esta analise establece 15 facto-
res de motivacion, clasificados en tres grupos:
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— No primeiro grupo incluironse os factores asociados 6 que constitlle o proxecto
empresarial:

D Ambiente de traballo
D Oportunidades de aprendizaxe continua
D Posibilidades de promocion profesional
D Estabilidade laboral
D Posibilidade de utiliza-los cofiecementos e habilidades
D Posibilidade de asumir retos
No segundo grupo incliense os factores intimamente relacionados co posto de tra-
ballo actual do titulado:
D Grao de definicion de funcions
D Posibilidade de traballo en equipo
D Nivel da funcién
D Oportunidade de realizar traballo cientifico-académico
D Ocupacion variada
No terceiro grupo incluironse factores que non presentan unha relacién directa
nin co proxecto nin co posto:
D Equilibrio tempo de traballo profesional/ocio
D Nivel de ingresos
D Recofiecemento e status social
D Poder traballar por conta propia

A universidade pode contribuir dunha forma importante para axuda-las PEMES a
motivar e, en consecuencia, a rete-los titulados.

8.3.1. Incorporacion dos titulados as empresas

Nos procesos de seleccidon as empresas fan especial énfase nas necesidades actuais.
A nova economia esta provocando cambios que aconsellan dar grande importancia as
necesidades futuras dos postos.

As novas tecnoloxias, sobre todo a internet, estdn provocando cambios impor-
tantes nos procedementos de seleccidon e incorporaciéon. Créanse mercados virtuais
para cruzar oferta e demanda de titulados. Esta via non figura entre as utilizadas
en Galicia.
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A actitude activa de empresas, titulados e instituciéns, inflGe de forma decisiva no
proceso de incorporaciéon dos titulados as empresas, sendo de destaca-la importancia
de fomenta-la colaboracidn para desenvolver acciéns que contribian a fomentar esa
actitude activa. Sera unha forma de orienta-los esforzos de tddolos axentes que inter-
vefien (empresas, titulados e institucidns) para optimiza-lo encaixe entre a oferta e a
demanda.

D A via de acceso 6 mercado laboral mais utilizada polas empresas son os contactos per-
soais. A segunda via mais utilizada é a recepciéon de curriculos de titulados sen solici-
tude previa. Mais do 85% dos titulados comezan a busca activa de emprego durante o
ultimo ano ou 6 terminaren os estudios. Case o 30% dos titulados afirman teren rexei-
tado algunha oferta no seu primeiro emprego por non axustarse as suas expectativas.

D O rexeitamento dalgunha oferta débese a diversas razons, fundamentalmente por non
axustarse o perfil polo salario ou polo tipo de contrato ofrecido.

D As canles de saida profesional ofrecidos pola universidade non son suficientemente
aproveitados polas empresas. SO 0 12% das empresas contactan cos titulados a través
da Universidade.

D Existe unha elevada porcentaxe de titulados que comeza a busca activa antes da fina-
lizacion da carreira. Un 35% dos titulados comezou a dita busca activa durante o Ulti-
mo ano de carreira.

D O tempo medio dos titulados enquisados para encontra-lo seu primeiro emprego foi de
seis meses. En calquera caso, existen diferencias importantes segundo a titulacion estu-
diada. Os que menos tardaron, de media, en encontra-lo seu primeiro emprego foron
os titulados que estudiaron carreiras técnicas, 2'64 meses, fronte 6s que estudiaron titu-
lacions de ciencias, 589 meses, os da rama econdmico-empresarial ou dereito, 646
meses e, por ultimo, os de humanidades, 7°47 meses.

D Os criterios mais valorados polas empresas a hora de contrata-los titulados son, na
seguinte orde, a personalidade do candidato, a titulacion, os cofiecementos de infor-
matica e a experiencia ou practicas achegadas polo titulado.

D A un segundo nivel, a empresa considera outros requisitos complementarios tales
como a dispoiiibilidade xeografica, a idade, o lugar de residencia, os idiomas, as reco-
mendacions persoais e os estudios de posgrao.

D Por ultimo, a empresa non ten polo xeral en conta aspectos como a reputacion da uni-
versidade, o estado civil ou o sexo.

D PUxose de manifesto un escaso nivel de realizacién de practicas durante a carreira.
Aproximadamente a metade dos titulados non realizou ningun traballo durante a
carreira, nin en vacacions ou a tempo parcial.
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D A preferencia en canto 6 lugar de traballo dos titulados é fundamentalmente a locali-
dade de residencia ou a mesma provincia. Ponse de manifesto unha orientacién moi
baixa a traballar no estranxeiro (soamente lle interesa 6 5%).

8.3.2. Desenvolvemento profesional do titulado na empresa

Cando os titulados xa estan incorporados 6 traballo, un importante reto para as
PEMES é cdmo motivar e rete-los titulados, unha vez pasado o periodo inicial, no que
a principal motivacion para eles é adquirir primeiro a experiencia laboral.

Os principais factores de motivacion dos titulados nas empresas asdcianse 6 pro-
xecto empresarial e constitien a base do futuro profesional do titulado (ter un bo
ambiente de traballo, oportunidades de aprendizaxe continua, promocion, estabili-
dade laboral e posibilidade de aplica-las silas competencias). Os factores relacionados
co posto de traballo son menos motivantes cos asociados 6 proxecto empresarial.

O anterior pon de manifesto a importancia que ten para as PEMES desefiar un pro-
xecto empresarial no que se tefia en conta as aspiracions profesionais dos novos titu-
lados que incorpore para a implantacion do dito proxecto.

A implicacion dos titulados no proxecto de empresa € a principal via para retelos e,
polo tanto, para pofie-lo seu potencial (capital humano) 6 servicio da estratexia da
empresa.

Os titulados enquisados queren colma-la sGla ambicidon en proxectos empresariais
vinculados 6 tecido galego, pero que lle dean a oportunidade dun alto nivel de desen-
volvemento profesional e persoal.

Neste reto a universidade pode contribuir de forma importante e unha das princi-
pais acciéns poderia se-la participacion activa no desefio e desenvolvemento da for-
macién complementaria.

D Non chega & metade o numero de empresas que contan cun plan de formacion. Este
aspecto reviste especial interese se se ten en conta que as empresas e os titulados coin-
ciden 6 afirmar que a formacién complementaria é necesaria para que o titulado poida
desempenfar de forma eficaz o seu traballo.

D O titulado que traballa na pequena empresa ten a percepcion de que o seu desenvol-
vemento profesional esta limitado, debéndose destaca-lo seguinte:

— Ainda que a valoracion dos titulados sobre a formacion continua na empresa non
pode considerarse negativa, é necesario incidir ainda mais neste aspecto.
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— A promocién profesional € unha das principais limitacions da pequena empresa en
opinion dos titulados.

— Unha das destrezas mais valoradas no titulado é a stia capacidade de aprender.

D Cabe resaltar que os dous factores de motivacion mais importantes dos 15 considera-
dos no traballo son ter bo ambiente de traballo e ter oportunidades de aprendizaxe
continua. Ambolos factores valoraronse con 4’8 e 4’72, respectivamente, nunha escala
de 1 a 5. O nivel de cumprimento de ambolos factores de motivacion sitlase, a xuizo
dos titulados, arredor do 80%. Estes resultados pofien de manifesto a importancia que
ten para as empresas contar cun proxecto que enmarque os plans formativos coas nece-
sidades presentes e futuras e coas competencias achegadas polos titulados.

D O seguinte factor de motivacion, por orde de importancia € ter posibilidades de pro-
mocion profesional, cunha valoracién de 4’58 na escala 1-5. Tamén esta intimamente
vinculado & existencia de proxecto de empresa e ten un indice de cumprimento baixo,
Xa que se situa arredor do 60%.

D Un factor de motivacion moi importante a xuizo dos titulados, e que se relaciona tanto
co proxecto de empresa como co posto de traballo, é poder dispofier de tempo sufi-
ciente para actividades de ocio/familia. Presenta un indice de valoracién de 4’58 na
escala 1-5 e o seu nivel de cumprimento, a xuizo dos titulados, tamén se sitia no 60%
aproximadamente.

D A estabilidade laboral e as condiciéns salariais son aspectos nos que o titulado mani-
festou a existencia de desaxustes con respecto as suias expectativas. Un 36% dos titula-
dos enquisados son fixos, un 55'8% eventuais e 0 8'3% bolseiros.

D Asi mesmo, contrastouse un nivel salarial lixeiramente inferior para os titulados en
pequenas empresas con respecto 6s titulados que traballan noutro tipo de organiza-
cion.

D O factor de motivacion menos importante a xuizo dos titulados € poder traballar por
conta propia. A sUa valoracidn non chega a 3 na escala 1-5 e é coherente coa baixa
orientacion do titulado 6 perfil de emprendedor dentro da empresa.
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A.1. FORMULACION XERAL DO TRABALLO

O obxectivo do presente estudio é a analise da situacion actual e a identificacion
dos desaxustes existentes entre as competencias que as empresas demandan e as que
achegan os titulados universitarios.

Para profundar na analise incidiuse nas causas que orixinan os ditos desaxustes,
recollendo tanto as valoracions dos empresarios e directivos das empresas como as dos
propios titulados.

Os colectivos que se analizaron neste traballo son os seguintes:

— Empresas das provincias de Pontevedra e Ourense, cun total de 247 empresas
analizadas.

— Titulados universitarios da Universidade de Vigo dos ualtimos cinco anos.
Obtivose informacion de 482 titulados, dos cales 156 traballan actualmente en
PEMES. As valoraciéns deste ultimo grupo utilizaronse como contraste da infor-
macion recollida nas empresas, facilitando a identificacion dos desaxustes.

A informacion sobre o resto dos titulados forma parte de documentos anexos. O
numero de titulados 6 que se chegou permite achegar informes por grupos de titula-
cions.

O longo do traballo analizanse diversos factores relacionados coas capacidades dos
titulados e a stia adecuacion as necesidades empresariais (cofiecementos, habilidades,
actitudes) tal como se esquematiza na figura A.1l.
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Figura A.1. Formulacion conceptual do traballo

Punto de
vista das
empresas

Necesidades da empresa:
Capacidades demandadas

DESAXUSTES ’

Satisfaccion das
necesidades polos titulados:
capacidades ofrecidas

Punto de
vista dos
titulados

Os colectivos de empresas e titulados foron a principal fonte de informacion para
a maior parte das conclusiéons que se presentan no traballo. O esquema seguido como
norma xeral foi tomar como eixe principal o punto de vista das empresas, utilizando
a informacién dos titulados como contraste ou informacion adicional para obte-los
desaxustes.

Nalgun aspecto concreto, a informacidon predominante foi a dos titulados, espe-
cialmente en aspectos descritivos do colectivo de titulados, como o curriculo comple-
mentario, os factores de motivacion, etc.

A.2. DESCRICION DA METODOLOXIA

A.2.1. Plan de traballo seguido

O plan de traballo seguido para a realizacion do presente estudio preséntase no
seguinte cronograma.
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Figura A.2. Plan de traballo seguido

1 | Revision de estudios previos

2 | Desefio do modelo de analise e das ferramentas
de recollida da informacion

3 | Analise de contorno empresarial da zona e das
titulacions que se van estudiar

4 | Desefio da mostra e fase piloto do traballo de campo

5 | Traballo campo empresas e titulados

6 | Tratamento informacion

7 | Elaboracion do informe final

A.2.2. Revision de estudios previos

Como punto de partida para a realizacion do traballo levouse a cabo unha ana-
lise de traballos previos, que serviron de referencia, cubrindo distintas areas de
estudio.

Revisouse bibliografia especifica sobre o tema universidade e emprego, ademais de
ter acceso a diversos traballos, orientados & mellora da calidade da educacién univer-
sitaria, realizados tanto a nivel nacional como europeo. Dos traballos revisados mere-
ce unha especial referencia o Estudio sobre Educacién Universitaria e Emprego dos
Graduados de Europa, levado a cabo noutras universidades, tanto espafiolas como
europeas, que achega unha referencia “externa” coa que comparar algun dos datos
obtidos no colectivo de titulados.

Por outro lado, analizaronse tamén traballos que recollen a estructura socioecono-
mica das provincias de Ourense e Pontevedra, asi como referidos a caracterizacion do
tipo de empresa obxecto de estudio.

No apéndice 2 incluese a bibliografia consultada.

A.2.3. Desefo da enquisa

Para o desefio das enquisas que se empregan no traballo seguiuse o seguinte
esquema:
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e En primeiro lugar identificaronse os aspectos clave da empresa sobre os que se
pretendia incidir no traballo, a saber:

— Caracterizacion do colectivo de empresas estudiado.
— Analise descritiva dos postos de traballo ocupados polos titulados.

— Estudio das necesidades especificas das empresas no que a capacidades se refi-
re e grao de cumprimento das ditas necesidades por parte dos titulados. Este é
0 punto principal obxecto de estudio, do que se derivaran os desaxustes exis-
tentes.

— Estudio do proceso de incorporacion de titulados as empresas.

— Estudio do desenvolvemento e formaciéon dos titulados unha vez incorporados
a empresa.

— Valoraciéon da calidade da formacion universitaria desde o punto de vista do
empresario.

De acordo con este modelo (ciclo de vida dos recursos humanos na empresa) desen-
volveuse a enquisa dirixida &s empresas.

« Unha vez desefiada a enquisa as empresas, da que se pretendian extrae-las nece-
sidades e valoracion actual dos empresarios, desenvolveuse unha enquisa parale-
la que achegase a valoracion do titulado as mesmas cuestions. Ademais aprovei-
touse para recoller informacidon que puidese achegar utilidade & Universidade
sobre a calidade da formacién recibida e o método empregado. Na enquisa a titu-
lados recéllense aspectos tales como:

— Caracterizacion dos titulados obxecto de estudio.
— Valoracién da calidade da formacién, metodoloxia e servicios da Universidade.

— Curriculo complementario adicional 6s estudios universitarios e valoracion
sobre a utilidade deles tanto para acceder 6 mercado laboral como para o
desempefio do traballo actual.

— Aspectos que considera que lle axudaron a incorporarse 6 mundo laboral, tanto
no que se refire 4 formacidon como 6 procedemento de acceso as empresas.

— Preferencias laborais.

— Experiencias profesionais e relacion destas cos estudios cursados. Ademais reco-
lléronse as areas funcionais nas que se integran os titulados.
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— Posibles desaxustes entre as capacidades valoradas polo empresario e capacida-
des fomentadas durante os estudios universitarios.

— Posible orientacion & creacidn de empresas.
— Orientacion da formacion continua.

Convén incidir no paralelismo que existe entre a enquisa a empresas e a de titula-
dos, que permite analiza-los desaxustes na satisfaccion das necesidades das empresas
vistas desde ambolos puntos de vista.

Non obstante, para facilita-las respostas do titulado, a formulacidon das preguntas
seguiu o esquema tipico dun curriculo: formacion académica, formacién técnica com-
plementaria, idiomas, informatica, experiencia, etc.

A.2.4. Desefio da mostra e traballo de campo de empresas

Como xa se comentou, o obxectivo do estudio é analiza-los desaxustes entre a for-
macion que ofrece a Universidade de Vigo e as capacidades que demandan as empre-
sas.

O colectivo de empresas as que se dirixiu o estudio son as PEMES das provincias de
Pontevedra e Ourense’.

Partindo da base de datos de Ardan de 1999, definiuse unha poboacion de 4.395
empresas nestas dos provincias.

A seleccion das empresas levouse a cabo de forma aleatoria, co propdésito de obter
representatividade a nivel xeral. Inicialmente, fixouse como obxectivo recolle-la valo-
racion de 200 empresas, 0 que permitia traballar cun erro maximo do 6'9% 6 95'5%
de confianza.

O proceso seguido foi o seguinte. Chamouse por teléfono a 2.228 empresas. Posto
gque se buscaba informacion das empresas acerca dos titulados dos ultimos cinco anos,
o primeiro que se lles preguntou &s empresas € se tifian titulados desas caracteristicas.
Como se observa na figura A.4, un 55'83% das empresas coas que se contactou no ten
titulados e un 6'73% tenos pero graduaronse hai mais de cinco anos.

1 Utilizouse Ardan como base de datos para a seleccion das PEMES, realizando unha mostraxe aleatoria e descartan-
do aquelas empresas que pola sta dimension non corresponden a esta tipoloxia de empresas.
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Figura A.4. Traballo de campo de empresas

O feito de que 460 foran malogradas puido ser porque xa no existen ou por cam-
bio de enderezo. No peor dos casos xeraria un nesgo de 20%, pero é moi poco pro-
bable que iso ocorra.

Asi, temos 662 empresas susceptibles de contesta-la enquisa, que representarian,
dado que as chamadas se seleccionaron aleatoriamente, a unha poboacién de 1300
a 2200 empresas. O feito de non querer colaborar poderia producir outro nesgo: do
19%, pero tamén é moi improbable que ocorra. Finalmente, a taxa de resposta
tamén pode xerar un NOVO Nesgo pero non se prevén caracteristicas que fagan que
0s que responden sexan distintos do resto, polo que supofiemos que non existe
nesgo.

As empresas que quixeron colaborar enviduselle-la enquisa, recolléndose 251. Isto
permitenos traballar cun erro maximo do 59% 6 955% de confianza. Destas 251
enquisas, 2 recibironse fora de prazo polo que non foron procesadas e outras 2 non
foron procesadas por presentaren erros 6 seren cubertas.

O indice de resposta das empresas, medido en relacién 6s envios realizados, € dun
47%.

O valor obtido é sorprendentemente alto, sobre todo se se ten en conta que a
informacion solicitada esixe unha certa dedicacién pola empresa. Consideramos que
o indice de resposta se xustifica polo interese e a importancia que o tema abordado
ten para as empresas.
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Para apoia-las empresas a cubri-la enquisa, formouse un equipo de enquisadores,
titulados da Universidade de Vigo, que estableceron o contacto e visitaron as empre-
sas, cando foi requirido, para apoialas & hora de a cubriren.

A.2.5. Desefio da mostra e traballo de campo de titulados

A poboacién de titulados obxecto de estudio son aqueles da Universidade de Vigo,
en calquera dos seus tres Campus, que se graduaron nos ultimos cinco anos.

A Universidade de Vigo facilitou, para a elecciéon da mostra, unha base de datos cos
titulados dos ultimos cinco anos na que figuraba o nome, a data de nacemento, a titu-
laciéon estudiada co ano de inicio e de finalizacidén, o campus no que estudiou o titu-
lado e o seu namero de teléfono. A base de datos facilitada non incluia o domicilio,
o cal garante que en tédolos contactos establecidos cos titulados mediou o propio
consentimento do titulado.

En primeiro lugar eliminaronse da base de datos aqueles titulados maiores de 35
anos, por considerar que, polo xeral, serian persoas que estudiaban unha segunda
titulacion ou que xa traballaran e retomaron os seus estudios.

Unha vez eliminados os maior é de 35 anos a poboacidn obxecto de estudio ascen-
de a 14.317 titulados.

Na Universidade de Vigo impartense 40 titulacidons que se clasificaron en tres gru-
pos segundo o seu nivel de aplicabilidade nas empresas. Na taboa A.1 pddese obser-
va-lo numero de titulados por titulacién e ano de finalizacién dos estudios.

O primeiro grupo corresponde &s titulaciéons de maior aplicabilidade “a priori”
para as empresas, que inclien a rama econdémico-empresarial e as titulacions técnicas.

O segundo grupo son fundamentalmente titulaciéns de ciencias.

O terceiro grupo corresponde fundamentalmente as titulacions de humanidades.
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Numero de titulados por titulacién e ano de finalizacion
TITULACION <> 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 TOTAL
Admon. e direccion de empresas 23 23
Dereito 76 142 147 156 130 1 652
Dereito rama econdmico-empres. 40 40
Economia 28 28
Econdmicas 149 38 108 85 86 122 149 1 738
Empresariais 35 103 86 121 113 149 607
Enxefieria de telecomunicacion 3 29 127 139 150 231 209 888
Enxefierfa industrial 4 8 57 73 9 95 105 1 437
Enxefierfa técnica industrial 2 20 115 137 172 168 159 773
Estudios empresariais 29 88 265 272 364 520 477 3 2018
Informética de xestion 2 8 29 28 42 49 83 7 248
GRUPO 1: Titulaciéns de maior 1.176 1.454 1.552
aplicabilidade para empresas

Bioloxia 4 1 2 31 64 9 115 1 308
Ciencia e técn. dos alimentos 2 13 19 15 11 14 3 77
Ciencias do mar 63 60 48 72 243
Enxefierfa de minas 11 11 13 1 36
Enxefierfa técnica agricola 9 15 49 9 82
Graduado social 61 240 85 71 3 460
Industrias forestais 7 14 36 37 57 151
Publicidades e relacions ptblicas 71 86 157
Quimica 1 18 24 40 83
Traballo social 50 55 57 162
Traduccion e interpretacion 55 65 45 65 230
Relaciones laborais 100 212 215 288 231 1.046
GRUPO 2: Titulacions de ciencias e outras 14 3.035
Belas artes 4 43 56 70 78 68 319
Educacion social 63 58 47 4 172
Enfermeria 5 187 184 218 188 200 982
Filoloxia hispanica 6 20 22 54 44 42 188
Filoloxia inglesa 11 59 58 66 194
Filoloxia xermanica 30 2 32
Fisioterapia 44 46 90
Historia 10 16 24 50
Mestre (educacion especial) 37 89 98 94 4 322
Mestre (educacion fisica) 61 57 62 65 245
Mestre (educacion infantil) 111 150 213 215 8 697
Mestre (educacion musical) 42 39 36 44 161
Mestre (educacion primaria) 97 153 163 182 2 597
Mestre (lingua extranxeira) 20 37 30 32 1 120
Profesorado de E.X.B. 40 341 78 18 7 1 485
Psicopedagoxia 22 30 23 44 1 120
Xeografia e historia 1 21 15 12 1 6 56

GRUPO 3: Titulaciéns de humanidades 159 1119 1.176 20 4.830

e ciencias da saude
TOTAL 203 336 1.884 2.200 2.849 3.268 3.530 47 14.317
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Dado o obxectivo do estudio, realizouse unha mostraxe estratificada, onde o grao
de erro cometido en cada estrato fora o mesmo. Os estratos considerados establé-
cense na taboa A.2; por un lado cada unha das titulaciéns de maior aplicabilidade e
por outro lado cada un dos grupos 2 e 3, definidos previamente na taboa A.1.

Coa mostraxe de titulados buscabase representatividade a nivel xeral e a nivel de
grupos de titulaciéons, de forma que os resultados fosen igualmente representativos
para cada unha das titulacions do grupo 1, para o grupo 2 e para o grupo 3.

Consecuentemente, a mostraxe realizouse cunha afixacion non proporcional e, por
conseguinte, a representatividade global queda nesgada cara as opiniéns das titula-
cions de maior aplicabilidade. Por tanto, a poboacién obxecto de estudio no son pro-
piamente tédolos titulados, sendn principalmente aqueles que tefien maior aplicabi-
lidade e, en segundo lugar, o resto. Por tanto, as medias globais e os resultados refe-
rentes a todo o conxunto deben tomarse coas consiguientes cautelas.

Seleccionaronse 405 titulados, o que da un erro maximo de 4'9% 6 95'5% de con-
fianza® Na taboa A.2 pddese observa-lo reparto dos ditos titulados por titulaciéons e
grupos, obténdose desta forma un erro maximo do 157%, coa mesma confianza con-
siderada previamente, para cada unha das titulaciéns do grupo 1 e para o grupo 2 e
0 grupo 3 no seu conxunto.

Taboa A.2. Tamafio da mostra e erro maximo por titulacions e grupos de titulacions

Dereito 652 15,7% 38
Dereito rama econémico-empres. 40 15,7% 20
Econdmicas + economia 766 15,7% 39
Empresariais + AEDE 630 15,7% 38
Enxeferia de telecomunicacion 888 15,7% 39
Enxeferia industrial 437 15,7% 37
Enxenferia técnica industrial 773 15,7% 39
Estudios empresariais 2.018 15,7% 40
Informatica de xestion 248 15,7% 35
GRUPO 1 de Titulaciéns 6.452 5,4% 325
GRUPO 2 de Titulaciéns 3.035 15,7% 40
GRUPO 3 de Titulaciéns 4.830 15,7% 40
TOTAL 14.317 4,9% 405

2 Dado que a principal cuestion era a situacion laboral, que corresponde a unha pregunta dicotémica, calcularonse os
erros supondo, p=q=0'5.
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Dentro de cada estrato a mostraxe dos titulados foi aleatoria e seguiu as seguintes
etapas. En primeiro lugar tentouse contactar telefonicamente cos titulados. Neste
punto atopamonos con que os teléfonos da base de datos facilitada pola
Universidade pertencian, en moitos casos, 6 domicilio familiar ou 6 dos anos de estu-
diante. Cabe destacar que se telefonou, para o primeiro contacto, a 4072 titulados dos
que foi imposible localizar a 1622. Dado que a mostraxe foi aleatoria, os 2250 titula-
dos localizados representarian a 8614° titulados aproximadamente.

Posto que a chamada telefénica era imprescindible para consegui-lo enderezo dos
titulados, elaborouse unha enquisa telefénica mais breve para sonda-los puntos de
maior interese.

Este primeiro contacto telefdnico, incluida unha breve enquisa, foi baixo o noso cri-
terio unha das claves do éxito no nivel de resposta obtido posteriormente na enquisa
detallada®*. O primeiro contacto telefénico permitiu presenta-los obxectivos e a for-
mulacion do traballo, e a enquisa telefénica espertou o interese dos titulados

Asi, o proceso seguido foi o seguinte. Se mediante a chamada se contactaba
directamente co titulado, faciaselle a enquisa telefdnica; se co que se falaba era
familiar do titulado preguntabaselle se este traballaba nese momento ou se traba-
llara con anterioridade. Como existen 160° que non responden, 0 maximo nesgo
que poderian dar seria dun 5% cara 6s que no traballan e dun 2% cara 6s que tra-
ballan.

Como o obxectivo do estudio é ve-los desaxustes da formacion fronte a demanda
das empresas, se o titulado nunca traballou neste punto finaliza o proceso de recolli-
da de informacion. Neste aspecto, que era un dos obxectivos do traballo, o erro seria
do 2% aproximadamente, mantendo o mesmo nivel de confianza.

Os que estaban traballando ou traballaran, que representaban entre 6673 e 11090
titulados con esas condiciéns, foron convidados a cubriren a enquisa, facilitindono-
los interesados o enderezo 6 que realiza-lo envio dela. Estes envios foron realizados
tanto por correo ordinario como por e-mail ou fax.

Como houbo 273 que non deron o seu enderezo, 0 nesgo maximo que poderian
xerar en respostas dicotomicas seria dun 15% cara a un lado ou outro, supondo o caso
mais desfavorable. Non obstante, o mais probable é que reflicten o mesmo compor-
tamento co resto da poboacion.

3 8614 titulados saen da porcentaxe de chamadas validas sobre o total de chamadas.

4 Os indices de resposta son, en porcentaxe, moi superiores 6s obtidos noutros traballos similares realizados noutras
universidades.

5 Supofiemos que eses 160 contestarian 0 mesmo.
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Pasado un tempo prudencial sen resposta, arrededor dun mes, estableceuse con-
tacto cos que non contestaran, reenviando a enquisa 6s que non a localizaban ou non
a recibiran. Isto foi posible debido a que a gran maioria dos titulados que contesta-
ron a enquisa se identificaron voluntariamente (441 do total de 482).

Na seguinte figura poddese observa-lo proceso seguido.

Figura A.3. Traballo do campo de titulados

PAdese observar que fronte 6 obxectivo inicial de 405 enquisas, obtivéronse 497,
das cales 12 chegaron féra do prazo que previamente fixaramos no 31 de xullo,
momento no que se cerrou a captura de datos. Outras 3 enquisas eliminaronse por
presentar erros & hora de se cubriren. Asi, finalmente, o erro maximo é do 4'4%, a un
nivel de confianza do 95,5%.

Na tdboa A.3 inclUese a resposta obtida en cada unha das titulacions.

Segundo os resultados finais da mostra, representariase unha poboaciéon de 5714
titulados, e a sua estructura seria a dada pola porcentaxe da mostra®.

6 Calculase o minimo de representatividade dun grupo e esténdese 6 resto por proporcionalidade.
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Taboa A.3. Respostas obtidas por titulacion

Dereito 652 20,5% 23
Dereito rama econdmico-empres. 40 100,0% 1
Econdmicas + economia 766 13,3% 53
Empresariais + AEDE 630 13,2% 53
Enxeferia de telecomunicacion 888 13,3% 53
Enxenferia industrial 437 16,5% 34
Enxeferia técnica industrial 773 13,3% 53
Estudios empresariais 2.018 13,3% 55
Informatica de xestion 248 26,0% 14
GRUPO 1 de Titulaciéns 6.452 5,3% 339
GRUPO 2 de Titulaciéns 3.035 12,0% 68
GRUPO 3 de Titulaciéns 4.830 11,5% 75
TOTAL 14.317 4,5% 482

Se calculamo-la taxa de resposta como a relacidn entre as enquisas recibidas e o0s
envios realizados temos un indice do 33"11%, o que se pode considerar como moi ele-
vado’, ainda que o feito de no responder todos poderia nesgar en parte o resultado.

Dado que a selecciéon de enquisas recollidas trataba de axustarse 6 desefio da
mostra, pédese supofier practicamente nulo o nesgo producido pola taxa de non
resposta.

A.2.6. Tratamento da informacion

Os datos brutos obtidos a partir das enquisas necesitan ser convertidos en infor-
macion mediante algunha transformacién que resuma as principais caracteristicas da
mostra e que pola stia vez seran un indicador da valoracion da formacion por parte
de empresas e titulados.

Normalmente tomouse a media como valor representativo da opinién de empre-
sarios e titulados, analizando tamén a desviacion tipica e as distribucions de frecuen-
cias para avalia-lo grao de fiabilidade de cada unha das medias consideradas.

7 “Nas enquisas de mostras por correo, a porcentaxe das persoas que non responden chega frecuentemente 6 50%
como expoén Konig o mesmo esta comprendida entre o 50 e 90% como indican Selltiz e outros”. Fernando Pérez
Cebrian, La planificacion de la encuesta social
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Coa finalidade de obter datos comparables entre titulados e empresarios definiu-
se un grupo de 156 titulados que afirman traballar actualmente en empresas “tipo
PEME”, e as stas valoraciéns serviran de contraste as opiniéns dos empresarios.

Realizouse unha analise descritiva a nivel global de empresas e titulados e para
cada un dos grupos de titulados que se consideraron relevantes no estudio. Esta ana-
lise realizouse en Access e Excel, definindo unha ficha tipo para a presentacion da
informacion correspondente a cada unha das preguntas®. Cando se queria ver se as
diferencias entre duas variables era significativa, tiflase en conta o seu erro estandar
para contrastar se esta diferencia era nula ou non. Formalmente considerouse 6 5%
de significacion en tdédalas comparacions.

Ademais dos grupos que citamos anteriormente (grupos de titulacions e titulados
en PEME), para a obtencidon de conclusions relevantes foi necesario, nalgunhas pre-
guntas tanto de titulados como de empresas, filtra-los resultados segundo criterios
como o ano de graduacién, a posesion ou non dun posgrao, o grao de internaciona-
lizacion da empresa, etc.

1 Ver anexos
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