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RESUMEN

La investigacion titulada C aracteristicas de la O ferta de la Formacidén
Profesionaly elDesempefioen elMercado Laboralde los Egresados de la
Universidad Jaime Bausate y Meza, tiene como objetivo determinar la
incidencia de las caracteristicas de la oferta de la formacién profesionaly el
desempefio en el mercado laboral de los egresados de la Universidad
Jaime Bausate y Meza. Se utilizé para alcanzar dicho objetivo el método
deductivo, inductivo y descriptivo y un disefio no experimental, asimismo se
aplicé la encuesta a una poblacién constituida por 430 egresados de la
Universidad Jaime Bausate y Meza, al calcular el tamafio de la muestra se
trabajéo finalm ente con 203 personas. En cuanto al instrumento de
recoleccion de datos tenemos a la encuesta que consto de 23 items de tipo
cerrado, los mismos que se vaciaron en cuadros en donde se calcularon las
frecuencias y porcentajes, complementandose con el analisis e
interpretacidén de los resultados, lo <cual nos permiti6 contrastar las
hipotesis. Finalmente se concluyd y recomendd en estrecha relacion con
los problem as, objetivos e hipdtesis planteadas.

Caracteristicas de la Oferta, Formacion Profesional, Desempefio, Mercado Laboral



ABSTRACT

The research titled Features O ffer Vocational Training and Labour Market
Performance of college graduates Bausate and Jaime Meza, aims to
determine the incidence of the characteristics of the supply of training and
performance in the labor market for college graduates Bausate and Jaim e
Meza. It was wused to achieve that objective deductive, inductive and
descriptive method and a non-experimental design, also the survey of a
population consisting of 430 graduates of the University Jaime Bausate
and Meza, to calculate the size of the sample was applied eventually
worked with 203 people. Regarding the data collection instrument have to
survey consisted of 23 <closed-end items, which were emptied them in
boxes where the frequencies and percentages were calculated,
complemented by the analysis and interpretation of results, which we
allowed the hypotheses. Finally she concluded and recommended closely
with the problem s, objectives and hypotheses.

Characteristics of the Offer, Professional Training, Performance, Labor Market



INTRODUCCION

La nueva dinamica de la sociedad demanda individuos no sélo <con
pensamiento critico y formacién ética para contribuir con el desarrollo
sostenible, sino también con capacidades sdélidas para sobrevivir en un
mercado laboral cada vez mas exigente. Por esta razén, el rol de los
Centros de Educaciéon Superior y su pertinencia es actualmente un tema de

discusion entre los académicos. La brecha entre el mercado de trabajo y la

universidad genera polémica entre los expertos y sobre cé6mo solucionarlo.

La presiéon para orientar la ensefianza con miras a que los egresados

encajen en el mercado de trabajo es comun y tiene mucho sentido a la vez

que limitaciones. Por ejemplo, el papel de la universidad no se agota en la

atenciéon de la demanda privada y propia de cada momento. Si bien, esa

demanda es y sera siempre un elemento im portante en la tensiéon indicada,

es necesario recordar que por el lugar cultural que ocupa en la sociedad,

por naturaleza publica de su produccién y transmisién de conocimientos vy

por continuidad de su labor a través de generaciones, la universidad tiene

objetivos que incluyen, pero también trascienden aquellos que se centran

en el progreso individual del egresado.

En este contexto la investigacién se ha desarrollado en cinco capitulos:



En el primer capitulo se describen los fundamentos tedricos que constan

del marco histérico, legal, teérico y conceptual.

En el segundo capitulo se esboza el problema de investigacion, La

descripcion de la realidad problem atica, con definicion del problem a,

objetivos e hipotesis; En el tercer capitulo se contempldé el tipo, nivel,

m étodo, disefio y las técnicas utilizadas en la investigacién.

En el cuarto capitulo ofrecemos la presentaciéon, analisis e interpretaciéon de

los resultados, y en el quinto capitulo se aprecian las conclusiones vy

recomendaciones, acompafnado con su respectiva bibliografia y anexos

correspondientes.

Lo que ponemos a su consideracién como un aporte profesional, que pueda

ser aplicado por otros interesados en la m ateria.



CAPITULO 1I:

FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

M arco Histoérico

Nuestro pasado histérico, presente y futuro tomando en cuenta lo
que en el afo 1931 dijo Jorge Basadre: “Quienes UGnicamente se
colocan en el pasado ignoran que el Peru, el verdadero Peru, es
todavia un problema. Quienes caen en la amargura, el pesimismo, el
desencanto, ignoran que en el Peru es aun una posibilidad.
Problema es en efecto, y por desgracia, el Perd. Pero también

felizm ente posibilidad”.

La formacion profesional en general tiene sus bases en la educacién
nacional que tiene sus raices en el ambito familiar, para continuar en
la educacion inicial, primaria y secundaria antes de llegar a |la
Universidad. Precisamente, la educacién en el Peru de los inicios del
siglo X XI| constituye un problema que no ha sido resuelto, aun
cuando desde la Epoca Republicana se preocuparon por la
educacion del pueblo peruano en diferentes estilos y formas, pero el
problem a se mantiene y en algunos casos se ha agravado; es decir,
no se han resuelto los conflictos con Jlos que nacimos como

Republica Peruana, conflictos que se evidencian por la enorme

10



desigualdad social que hasta la fecha no tiene solucion, extrem a

pobreza y la marginalidad de mas de la mitad de los peruanos.

Tampoco se han construido instituciones sdélidas que nos aparten de

la tentacién de reincidir en el caudillismo. Pero a pesar de todo,

nuestras posibilidades siguen latentes y la educaciéon de la sociedad

peruana es la esperanza de su desarrollo y de su liberacidén.

Entonces nos preguntam os ien qué momento daremos este

trascendental paso?, cuando esto ocurra, habremos iniciado el

camino para que la esperanza se abra paso a la esperada realidad

educativa.

La evolucion histérica de la educacién peruana y para tener una idea

de su desarrollo, nos remontamos al siglo XVI, cuando se implanto

en la época del Virreynato en el Peru, el modelo educativo

occidental. Sobre la educacién en el tercer mundo los educadores,

soci6ologos e historiadores interpretaron equivocadamente el papel

de la escuela occidental, al sostener que lejos de actuar como

libertadora, esta educacién formal de occidente Illegé a muchos

paises como parte de la dominacién imperialista; es decir, que era

consecuente con los fines del Im perialismo (Martin Conroy s/f).

11



En los primeros afios de este siglo la educacién estuvo a cargo de

6rdenes religiosas y asi transcurrieron varios siglos. En el afio 1551

se funddé la primera casa de estudios del Perd y de América,

denominada “Universidad de la Ciudad de los Reyes del Peru”, cuya

direccién estuvo a cargo de Fray Tom as de San Martin, actualm ente

conocida com o la institucién mas antigua de América, llamada

“Universidad Nacional Mayor de San Marcos”.

A través del tiempo y en forma sucesiva se fueron creando las

Universidades: San Cristébal de Huamanga, en Ayacucho en 1677 y

en 1692 San Antonio de Abad del Cuzco, constituyendo el punto de

partida de las universidades mas antiguas del Peru y de Am érica.

En nuestro pais, desde la época republicana son pocos los
esfuerzos por mejorar cualitativamente la educaciéon, resultando
éstos insuficientes, predominando aun la intencién, los pareceres
personales y las decisiones técnico-pedagodgicas con escaso
fundamento cientifico y de proyeccién futura. Hay que mencionar
que las autoridades gubernamentales, a través del tiempo han sido
gestores de muchas reformas educativas, ya sea promulgando leyes
organicas o realizando enmiendas o “agregados” o “parches” a la

norm atividad existente, lo que significaba que en ninguno de |los

12



casos ha constituido un verdadero avance e innovacion

educativa. Si hubo algdn intento de una Reforma

sustento técnico, su aplicacion fue deficiente (UNI. 1996).

M arco Legal

Constitucién Politica del Peru

Articulo 13°.- La educacidén

integral

en m ateria

y con

tiene como finalidad el desarrollo

integral de |la persona humana. EI| Estado reconoce 'y
garantiza la libertad de ensefianza. Los padres de familia
tienen el deber de educar a sus hijos y el derecho de
escoger los centros de educacion y de participar en el
proceso educativo.

Articulo 14°.- La educacion promueve el conocimiento, el
aprendizaje y la practica de las humanidades, la ciencia, la
técnica, las artes, la educacién fisica y el deporte. Prepara
para la vida y el trabajo y fomenta la solidaridad.

Es deber del Estado promover el desarrollo

tecnoléogico del pais.

cientifico vy
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La form acion ética y civica y la ensefianza de la Constitucion

y de 1los derechos humanos son obligatorias en todo el
proceso educativo civil o militar. La educacién religiosa se

imparte con respeto a la libertad de las conciencias.

La ensefianza se imparte, en todos sus niveles, con sujecién
a los principios constitucionales y a los fines de la

correspondiente institucién educativa.

Los medios de comunicacion social deben colaborar con el

Estado en la educaciéon y en la formacién moraly cultural.

Articulo 15°.- EI profesorado en la ensefanza oficial es
carrera publica. La ley establece los requisitos para
desem pefarse com o director o profesor de un centro
educativo, asi como sus derechos y obligaciones. El Estado
y la sociedad procuran su evaluacion, capacitacién,

profesionalizacién y promociéon permanentes.

El educando tiene derecho a una formacién que respete su

identidad, asi como albuen trato psicoldégico y fisico.

14



Toda persona, natural o juridica, tiene el derecho de

promover y conducir instituciones educativas y el de

transferir la propiedad de éstas, conforme a ley.

Articulo 16°.- Tanto el sistema como el régimen educativo

son descentralizados.

E |l Estado coordina la politica educativa. Formula los

lineamientos generales de los planes de estudios asi como

los requisitos minimos de la organizacién de los centros

educativos. Supervisa su cumplimiento y la calidad de |la

educacion.

Es deber del Estado asegurar que nadie se vea impedido de

recibir educacién adecuada por razén de su situacion

econdmica o de limitaciones mentales o fisicas.

Se da prioridad a la educacién en la asignaciéon de recursos

ordinarios del Presupuesto de la Republica.

Articulo 18°.- La educacién universitaria tiene como fines la
form acién profesional, la difusion cultural, la creacion
intelectual y artistica y la investigacion cientifica y

15



tecnolégica. EIl Estado garantiza la libertad de catedra vy

rechaza la intolerancia.

Las universidades son promovidas por entidades privadas o
publicas. La ley fija las <condiciones para autorizar su

funcionamiento.

La universidad es la comunidad de profesores, alumnos vy

graduados. Participan en ella los representantes de los

promotores, de acuerdo a ley.

Cada universidad es autonoma en su régimen norm ativo, de

gobierno, académico, adm inistrativo y economico. Las

universidades se rigen por sus propios estatutos en el marco

de la Constitucién y de las leyes.

Articulo 19°.- Las wuniversidades, institutos superiores vy

dem as centros educativos constituidos conform e a la

legislacién en la materia gozan de inafectacién de todo

impuesto directo e indirecto que afecte los bienes,

actividades y servicios propios de su finalidad educativa y

cultural. En materia de aranceles de importacién, puede

16



establecerse un régimen especial de afectacion para

determinados bienes.

Las donaciones y becas con fines educativos gozaran de

exoneracion y beneficios tributarios en la forma y dentro de

los lim ites que fije la ley.

La ley establece los mecanismos de fiscalizacién a que se

sujetan las mencionadas instituciones, asi com o los

requisitos y condiciones que deben cumplir los centros

culturales que por excepcién puedan gozar de los mismos

beneficios.

Para las instituciones educativas privadas que generen

ingresos que por ley sean calificados com o utilidades, puede

establecerse la aplicacién del impuesto a la renta.

Articulo 20°.- Los colegios profesionales son instituciones

auténomas con personalidad de derecho publico. La ley

sefiala los casos en que la colegiaciéon es obligatoria.

17



Ley N° 30220 Ley Universitaria

Articulo 1. O bjeto de la Ley: La presente Ley tiene por objeto
normar la creacién, funcionamiento, supervisién y cierre de
las universidades. Promueve el mejoramiento continuo de la
calidad educativa de las instituciones universitarias como
entes fundamentales del desarrollo nacional, de la
investigacion y de la cultura. Asimismo, establece los
principios, fines y funciones que rigen el modelo institucional
de la wuniversidad. EIl Ministerio de Educacion es el ente
rector de la politica de aseguramiento de la calidad de |la

educaciéon superior universitaria.

Articulo 2. Ambito de aplicacién: La presente Ley regula a

las universidades bajo cualquier modalidad, sean publicas o

privadas, nacionales o extranjeras, que funcionen en el

territorio nacional.

Articulo 3. Definicion de la universidad: La universidad es
una comunidad académica orientada a la investigacién y a la
docencia, que brinda una formacion hum anista, cientifica y
tecnoléogica con una clara conciencia de nuestro pais como

realidad m ulticultural. Adopta el concepto de educacién

18



como derecho fundamental y servicio publico esencial. Esta

integrada por docentes, estudiantes y graduados. Participan

en ella los representantes de los promotores, de acuerdo a

ley. Las universidades son puUblicas o privadas. Las primeras

son personas juridicas de derecho publico y las segundas

son personas juridicas de derecho privado.

Articulo 5. Principios: Las universidades se rigen por los

siguientes principios:

5.1 Busqueda y difusion de la verdad.

5.2 Calidad académica.

5.3 Autonomia.

5.4 Libertad de catedra.

5.5 Espiritu critico y de investigaciéon.

5.6 Democracia institucional.

5.7 Meritocracia.

5.8 Pluralism o, tolerancia, didlogo intercultural e inclusion.

5.9 Pertinencia y compromiso con eldesarrollo del pais.

5.10 Afirmacién de la vida y dignidad hum ana.

5.11 Mejoramiento continuo de la calidad académica.

5.12 Creatividad e innovacién.

19



5.13 Internacionalizacién.

5.14 Elinterés superior del estudiante.

5.15 Pertinencia de la ensefianza e investigacién con la
realidad social.

5.16 Rechazo a toda forma de violencia, intolerancia y
discrim inacion.

5.17 Etica publica y profesional.

Articulo 6. Fines de la universidad: La universidad tiene los

siguientes fines:

6.1 Preservar, acrecentar y transmitir de modo permanentel
a herencia cientifica, tecnoldogica, cultural y artistica de
la humanidad.

6.2 Formar profesionales de alta calidad de manera integral
y con pleno sentido de responsabilidad social de

acuerdo a las necesidades del pais.

6.3 Proyectar a la comunidad sus acciones y servicios para

promover su cambio y desarrollo.

6.4 Colaborar de modo eficaz en la afirmacion de la

democracia, el estado de derecho y la inclusiéon social.

20



6.5 Realizar y promover la investigacion cientifica,

tecnoldogica y hum anistica la creacion intelectual vy

artistica.

6.6 Difundir el conocimiento universal en beneficio de |la

hum anidad.

6.7 Afirm ar y transmitir las diversas identidades culturales

del pais.

6.8 Promover el desarrollo humano y sostenible en el

am bito local, regional, nacionaly mundial.

6.9 Servirala comunidad y aldesarrollo integral.

6.10 Form ar personas libres en una sociedad libre.

Articulo 7. Funciones de la universidad: Son funciones de la

universidad:

7.1 Formacién profesional.

7.2 Investigacion.

7.3 Extension culturaly proyecciéon social.

7.4 Educacién continua.

7.5 Contribuir aldesarrollo humano.

7.6 Las demas que le sefala la Constitucion Politica del

Peru, la ley, su estatuto y normas conexas.

21



M arco Teodrico

1.3.1. Formacién profesional

La formacidén profesional requiere, cada vez mas, de
procesos educativos integrales, integradores y
permanentes, orientados hacia una polivalencia tecnolé6gica
y hacia una rapida adaptacion a contextos técnico -
profesionales diversos. Estas caracteristicas determinan la
necesidad de construir opciones que den respuestas a
vocaciones, necesidades técnicoproductivas, expectativas
de desarrollo personal y social y ritmos de aprendizaje y
actualizacion de conocimientos y competencias. Todo esto
indica la necesidad de institucionalizar un Sistema Nacional
de Formacidén Profesional adaptable, modularizado, agil
que constituya una clara opciéon de desarrollo de
com petencias generales, a desenvolver en elentorno social
y productivo, y de competencias profesionales, que
necesitan ser ciclicamente actualizadas de acuerdo al
desarrollo de la tecnologia y de las técnicas mas

especificas de la mism a.
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La formacién profesional es un componente clave de la

equidad social, del respeto a las vocaciones personales,

del desarrollo de los recursos productivos nacionales,

regionales y sectoriales, delincremento de la productividad,

de la modernizacion de la economia y de la integracion.

La formacién profesional estd fundamentalmente destinada

a crear, reforzar o increm entar la calificacién para el trabajo

de las personas a traveés de ofertas form ativas que

aseguren la adquisicién y el dominio de las competencias

basicas, genéricas y wespecificas requeridas por una o

varias ocupaciones definidas en un area ocupacional dada,

con significado de em pleo y/o autosuficiencia productiva.

En la formacion profesional se produce una fuerte

integracion y contextualizacién a cada am bito de

desempeifo de 0s saberes basicos, tecnoldogicos y
sectoriales. EIl desafio de la formacién profesional es
encontrar desarrollos curriculares y didacticos adecuados
para dar cuenta de las dimensiones complejas que la

integran, por un lado, y formas innovadoras de gestidon

institucional capaces de dar respuestas a poblaciones vy

23



tem aticas en procesos de reconversién y diferenciacion,

por el otro.

Para que esta articulacion sea posible, en los casos que asi
se requieran, es necesario contar con sistem as de
acreditacion de <competencias basicas, fundamentales vy
profesionales que permitan evaluar y certificar las mismas
en vistas a wuna integracién cada vez mayor entre la

educacion formaly la profesional.

La formacién profesional es el conjunto de actividades
destinadas a proporcionar los conocimientos, habilidades y
destrezas, que permitan desarrollar capacidades y valores,
para ejercer una ocupacion o diversas funciones <con
competencia y eficacia profesional. Corresponde a
diferentes formas y modalidades (M TyPE). La formacién
profesional se enmarca dentro del derecho a la educaci6n
consagrado en el articulo 13° de la Constitucion Politica del
Perd, pues la finalidad de la educacion es el desarrollo

integral de la persona humana.

En ese sentido, el articulo 2° de la Ley General de

Educacion define a la educacion como wun proceso de

24



aprendizaje y ensefianza que se desarrolla a lo largo de

toda la vida y que contribuye a la formacién integral de las
personas, al pleno desarrollo de sus potencialidades, a la
creacion de cultura, y al desarrollo de la familia y de Ila

comunidad.

Formaciéon profesional y capacitacion laboral

La formacién profesional podra constituirse en el campo de la
educacién basada en las competencias laborales exigidas por
determinadas ocupaciones y/o por Jlos componentes de
politicas activas de em pleo orientados a promover la insercion
laboral y social de grupos con necesidades especificas. Estas
ofertas podran, o no, proponer mecanismos de articulacién
acumulativos <con diversas formas de terminalidad de |la
escolaridad formal y tendrdan como objetivo incrementar las
capacidades basicas y de formacion de fundamento para la
em pleabilidad o el emprendimiento autogestivo de los
adolescentes, j6venes y adultos que opten por ellas ' (Suarez

D.y Fernandez A. 2001: 25).
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Las acciones de form aciéon profesional orientadas a la

form acién para y en el trabajo atienden a los adolescentes,

jovenes y adultos en la preparacidén para el acceso,

permanencia o promocién en todos los niveles de calificacién

y responsabilidad ocupacional atendiendo a la

contextualizacidén que requiere la diversidad regional,

sectorial, tecnolégica y de la poblacion objetivo.

.3.1.1. Relaciénuniversidad empresa, en la formacién

profesional

Dentro de las teorias establecidas para registrar estas

bases tenemos:

. Teoria de la transferencia de conocimientos:

establece los diferentes momentos en las

relaciones, desde la produccién del conocimiento

por la wuniversidad, hasta Illevar su wuso a Ilos

consumidores (la empresa). Una descripcion

ilustrativa de esta teoria la da Forbes (2001, 1).

La universidad produce y com ercializa

conocimientos, las em presas son clientes.
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Este tipo de relacion, muy extendida en los

paises desarrollados, tiene un marcado acento
m ercantil. El enfoque es unidireccional en la
relacidéon universidad em presa, adem as, la
misma debe ser abarcadora de otros procesos
universitarios que van mas alla de estas
funciones mas propias de la ciencia que de los
procesos de docencia, ciencia, produccién,

extension, y que por ello no se ajusta almodelo

buscado, por lo limitado de su intencién.

Teoria interinstitucional: Establece que un
acuerdo interinstitucional debe beneficiar a la
universidad y al centro de inserciéon por igual,
m ejorando la practica laboral, la capacidad
institucional, el status y poder de los participantes,

asi como las conexiones interinstitucionales.

Si la educaciéon va a beneficiarse del potencial
real del movimiento de colaboraciéon universidad
em presa, parece apropiado plantear un modelo

de colaboracién que destaque el beneficio mutuo,
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la colaboracién, la reciprocidad y las relaciones de

igualdad... El término colaboraciéon se refiere a un

proceso operativo que requiere el desarrollo de

una politica que permita la planificacién,

im plantaciéon y evaluacion conjunta de los

im plicados. Asi el propo6sito de la colaboracién es

com partir la responsabilidad, el liderazgo y la

autonomia para la tom a de decisiones

estratégicas y la implantaciéon operativa (Antelo y

Henderson, 1992, 51).

Esta teoria es mas acertada y fundamenta en

parte la relacion wuniversidad empresa que se

establece en el trabajo, pero con la ampliaciéon de

la relacion de mutuo beneficio a todos los

procesos universitarios y, por supuesto, a los

procesos ligados a la produccién de la empresa,

poniendo el énfasis principal en el proceso

form ativo de los estudiantes, como primicia del

acuerdo.
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M odelos derelacién entre la universidad y los centros

de practica laboral:

. M odelo de yuxtaposicién: Se aprende observando

e imitando. Le corresponde al estudiante en

formacidén establecer las conexiones entre la

teoria y la préactica. En este modelo, la préactica

laboral es el elemento curricular mas importante

(Zeichner, 1980, 45).

Caracteristicas: Yuxtaposicion de los contenidos

de la formacién: primero la teoria (formacidn

académica,) y después las practicas (aplicaciéon

de los conocimientos); Hegemonia de uno de los

socios en la relacion, ya que la planificacién de las

practicas corresponde a la universidad; N o

intencionalidad de la eleccién de los escenarios

para las practicas (no hay criterios de eleccién de

los centros de insercién); Practicas atomizadas:

estudiante en practica con un tutor; Practicas con

supervisién burocratizada, delegada a la buena

voluntad del profesor correspondiente.
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M odelo de consonancia: Implica una relacidén

entre la universidad y el centro laboral que
garantice que la labor en éste, esté en
consonancia <con lo que se proporciona en la
universidad. Los profesionales de los <centros
(mentores) reciben una formaciéon en préactica de
supervisién. El mentor (en el centro laboral) y el
tutor (en la wuniversidad) tienen perspectivas y

lenguaje comun.

En esta propuesta la ensefianza esta guiada por
un conocimiento em piricamente desarrollado,
generado por la investigacién realizada por la
universidad en los centros de inserciéon. Aprender
im plica la adquisicion de principios y practicas
derivadas de los estudios cientificos sobre |la

profesién (Feiman, 1990, 223).

Este caso se adeclUa mas a los centros llamados
anexos que por afios se ha usado en elpais en la
form acion de profesores y maestros, que al tipo

de relacion buscada.
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M odelo de disonancia critica: Ver con otros ojos.

Promueve en Ilos profesionales en formacién el

desarrollo de una actitud critica en las practicas

laborales, las cuales se convierten en una ocasion

para indagar en diferentes dimensiones

curriculares, organizativas, sociales. (M arcelo vy

Estebaranz, 1998, 97).

Hay concordancia en que el que la relacioéon

universidad empresa sea disonante no es un

freno a la colaboracién mutua. Puntos de vista

criticos de los procesos mutuos son factores de

desarrollo, visto desde la dialéctica.

M odelo de resonancia colaborativa: La formacién

como problem a y responsabilidad compartida.

Presuponen la existencia de un ambiente y una

cultura de colaboraciéon entre los miembros de

ambas instituciones, a través de la realizacion de

proyectos conjuntos, en los que los profesionales

en formaciéon pueden ocasionalmente participar.

La relacion no se establece solo para el desarrollo
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de las practicas, sino que pretende abarcar

proyectos de investigacién e innovacién. (M arcelo

y Estebaranz, 1998, 99)

Esta propuesta que se acerca al fundamento

buscado para la relacién wuniversidad empresa,

solo que la participacion de los profesionales en

formacion no puede ser ocasional, si no

planificada y la relacion debe integrar los

procesos de docencia, extension, produccion e

investigacion.

S atisfacciéon laboral

Podemos decir que es la actitud del trabajador frente a su

propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y

valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo.

Las actitudes son determinadas conjuntamente por |las

caracteristicas actuales del puesto como por las

percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberian
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Generalm ente las tres clases de caracteristicas del

empleado que afectan las percepciones del "deberia ser"

(lo que desea un empleado de su puesto) son:

e Las necesidades

e Los valores

e Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacién de empleo que afectan las

percepciones del “deberia ser” son:

e Las comparaciones sociales con otros em pleados

e Las caracteristicas de em pleos anteriores

e Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion

de las condiciones actuales del puesto son:

e Retribucion

e Condiciones de trabajo

e Supervision

e Compafieros

e Contenido del puesto

e Seguridad en elempleo
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e Oportunidades de progreso.

Se puede establecer dos tipos o niveles de analisis en lo que a

satisfaccion se refiere:

Satisfaccion General, indicador promedio que puede sentir el
trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo. Satisfaccidén
por facetas, grado mayor o menor de satisfacciéon frente a
aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios,
condiciones del trabajo, supervision recibida, compaferos del

trabajo, politicas de la em presa.

La satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional de

la empresa y aldesempeio laboral.

Robbins, (1998) considera que los principales factores que

determinan la satisfaccion laboral son:

. Reto del trabajo

. Sistema de recompensas justas

. Condiciones favorables de trabajo
. Colegas que brinden apoyo
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Factores de la satisfaccion laboral

E xisten diversos factores que inciden o afectan la

satisfaccion laboraly éstos varian segln las perspectivas de

los autores, quienes enlistan diferentes aspectos particulares

a la hora de estudiar la satisfaccién laboral.

Para Gibson,Ivancevichy Donnelly (2001) los factores que

generan satisfaccién son cinco: pago, naturaleza del cargo,

oportunidad de ascenso, supervisor y compafieros.

Ferndandez-Rios (1999), considera que la satisfaccion, es

una actitud general hacia el trabajo compuesto por |la

apreciacion que los trabajadores tienen sobre las

condiciones en las cuales se realiza el trabajo. En tal

sentido, él mismo autor sefiala siete factores: retribucion

econdmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo,

seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, relaciones

con los compafieros de trabajo, apoyo y respeto a los

superiores, reconocimiento por parte de los demas vy

posibilidad de desarrollo personaly profesionalen el trabajo.
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Para Herzberg (en Vroom y Deci, (1999) existen factores

que generan satisfaccion y otros que previenen la
insatisfaccion, es decir, factores motivacionales y factores
higiénicos. Los factores higiénicos son: salario, condiciones
ambientales, mecanismos de supervisiéon, administraciéon de
la organizacién y relaciones interpersonales. Los factores
m otivacionales son: reconocimiento, sentimiento de logro,

autonomia, trabajo en siy posibilidades de avance.

Efectos de la satisfaccién laboral

Las organizaciones estan integradas por un grupo de
personas que a través del aporte de sus conocimientos,
habilidades y destrezas colaboran con la consecucién de
los objetivos de las mismas. Es por esta razdén que
actualmente la administracién de recursos humanos se
preocupa por conocer cuales aspectos de la organizacion
estan afectando los niveles de satisfaccion de los

individuos.

Las mayores preocupaciones de las organizaciones, es la
productividad que ésta pueda conseguir por medio de sus

miembros, por ésta razén y considerando que las
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personas con altos niveles de satisfaccién son mas

productivas, las organizaciones buscan constantemente
descubrir los factores que afectan su productividad y la de

sus miembros. Cabe destacar que existen planteamientos

que indican que las personas con altos niveles de
satisfaccién son mas productivas. C hiavenato (2005)
plantea que: “las personas satisfechas con su trabajo son

m as productivas que las insatisfechas.”

Flores (2000:184) sefnala que: “la causa mas frecuente del

ausentism o es la baja satisfaccién obtenida por la

realizacion del trabajo”.

Para mantener adecuados niveles de satisfaccién en el

personal puede elevar la productividad, disminuir los

indices de ausentismo y reducir la rotacién de personal.

Desempefno laboral

Podemos decir que desem pefio son aquellas acciones o

comportamientos observados en los empleados que son

relevantes para los objetivos de la organizacién, y que pueden

medidos en términos de las competencias de cada individuo
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y su nivel de contribucién a la empresa. Algunos investigadores

argum entan que la definicidn de desempefio debe ser
completada con la descripcién de Ilo que se espera de |los
em pleados, adem as de una continua orientacién hacia el
desempefio efectivo. La adm inistracion del desempefio, es

definida com o “el proceso mediante el cualla compafiia asegura
que el empleado trabaja alineado con las metas de la
organizacion”, asi como las practicas a través de las cuales el
trabajo es definido y revisado, las capacidades son desarrolladas
y las recompensas son distribuidas en las organizaciones. Toda
administracion del desempefio es un ciclo dinamico, que

evoluciona hacia la mejora de la compafiia como wun ente

integrado.

Amorés, Eduardo (2007) Considera aldesempefio laboral com o
un procedimiento estructural y sistem atico para medir, evaluar e
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo,
con el fin de descubrir en qué medida es productivo el em pleado
y si podra mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar

nuevas politicas de compensaciéon, mejora eldesempeifo, ayuda
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a tom ar decisiones de ascensos o de ubicacion, perm ite

determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar
errores en el disefno del puesto y ayuda a observar si existen
problem as personales que afecten a la persona en el

desempeio delcargo.

“Los principales objetivos de la evaluacion del desempefio no
pueden restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del
jefe respecto del com portamiento funcional del subordinado”; es
necesario descender mas profundamente, localizar las causas y

establecer perspectivas de com un acuerdo con elevaluado.

Segun W erther y Davis (2000) “La evaluacién del desem pefio
constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global
del em pleado. Constituye una funcién esencial que de una u otra

manera suele efectuarse en toda organizaciéon moderna”.

Segun Chiavenato (2000) Es el comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos. Autores como
M ilkovich y Boudrem (1994), consideran otra serie de
caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades,

habilidades, necesidades y cualidades que interactidan con la
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naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir

comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios

sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.

Segun Ardouin,J., Bustos, C., Gayo6,R.Jarpa, M. (2000) el nivel

de desem pefio de un em pleado esta determinado por el nivelde

esfuerzo ejercido y este Ultimo estd en funcion de la motivacidén;

luego del desempefo, ciertos resultados del trabajo pueden

ocurrir (aumento de sueldo o un ascenso). Estos resultados del

trabajo, pueden servir para satisfacer las necesidades de |los

em pleados. Finalmente, el nivel de satisfaccién de la necesidad

influye en la motivacion. Este autor también sostiene que para

aumentar la m otivacion del empleado el gerente deberia
incrementar el vinculo entre esfuerzo y desempeifo
(expectativas); la serie de resultados que el empleado puede

esperar como satisfactorios (valencias) y las asociaciones entre

desempeio y resultado (instrumentalidad). Este modelo ha sido

Illamado teoria de la expectativa o instrum entalidad de la

m otivacion del empleado.

Para G uerrero Lozano B. (1996) La evaluacion del desem pefo

ayuda a implantar nuevas politicas de compensaciéon, mejora el

20



desempefio, refuerza la toma de decisiones, de ascensos o de

ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a

capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a

observar si existen problemas personales que afecten a Ila

persona en el desempeio del cargo. La evaluacion del

desem pefio no puede restringirse a un simple juicio superficialy

unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del

subordinado; es necesario descender mas profundamente,

localizar las causas y establecer perspectivas de comdn acuerdo

con elevaluado.

M arco Conceptual

Calidad: Orientada a satisfacer o fascinar mejor que los com petidores,

de manera permanente y plena, las necesidades y expectativas

cambiantes de los clientes, m ejorando continuamente todo en la

organizaciéon, con la participacion activa de todos para el beneficio de la

empresa y el desarrollo humano de sus integrantes, con impacto en el

aumento del nivel de calidad de vida de la comunidad. (Marifio H. 1993:

2).

Comunicacion: Significa “com partir algo, poner en comun”. Por lo tanto,

la comunicacion es un fendmeno inherente a la relacién que los seres
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vivos m antienen cuando se encuentran en grupo. A través de la

comunicacion, las personas o animales obtienen inform acién respecto a
su entorno y pueden compartirla con el resto. EIl proceso comunicativo
implica la emisién de sefales (sonidos, gestos, sefas, etc.) con la
intencion de dar a conocer un mensaje. Para que la comunicacién sea
exitosa, el receptor debe contar con las habilidades que le permitan
decodificar el mensaje e interpretarlo. EIl proceso luego se revierte
cuando el receptor responde y se transforma en emisor (con lo que el

emisor original pasa a ser elreceptor delacto comunicativo)"'.

Conocimiento: Es un conjunto de informacién almacenada mediante la
experiencia o el aprendizaje (a posteriori), o a través de la introspecci6n
(a priori). En el sentido mas amplio del término, se trata de la posesion
de multiples datos interrelacionados que, al ser tomados por si solos,

poseen un menor valor cualitativo?.

Control de gestién: Instrumento, gerencial, integral y estratégico que,
apoyado en indicadores, indices y cuadros producidos en forma
sistem atica, periédica y objetiva, permite que la organizacién sea

efectiva para captar recursos, eficiente y objetiva, permite que Ila

! http:/definicion.de/comunicacion

“http://definicion.de/conocimiento/
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organizacién sea efectiva para captar recursos, eficiente para

transform arlos y eficaz para canalizarlos. (Beltran J.2000: 25)

Cliente: Es la persona, empresa u organizacién que adquiere o compra
de forma voluntaria productos o servicios que necesita o desea para si
mism o, para otra persona O para una empresa u organizacién; por lo
cual, es el motivo principal por el que se crean, producen, fabrican vy

com ercializan productos y servicios.

Desarrollo organizacional: Se basa en los conceptos y métodos de las
ciencias del comportamiento, estudia la organizacién como sistema total
y se compromete a mejorar la eficacia de la empresa a largo plazo
m ediante intervenciones constructivas en los procesos y en la estructura
de las organizaciones. Hay diferencias en los enfoques de los
numerosos autores de DO, pues cada uno de ellos desarrolla una
tecnologia diferente y especifica que permite combinaciones variadas,
dependiendo de los tipos de problemas empresariales implicados y del

estilo de trabajo y de consultoria que se delinee. (Edgard H. 2000: 24,25)

Desarrollo social: EIl desarrollo social se refiere al desarrollo del capital
hum ano y capital social en una sociedad im plica una evolucién o cambio

positivo en las relaciones de individuos, grupos e instituciones en una
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sociedad. Im plica principalmente Desarrollo Econdmico y Humano. Su

proyecto a futuro es el Bienestar social.

E ficacia: Aptitud valuable, evidenciable y mensurable para causar o
lograr un resultado predefinido. Se aplica tanto a las gestiones, acciones

y labores como a sus resultados?®.

E ficiencia: Es la habilidad de lograr objetivos optimizando la utilizacién
de los recursos (tiem po, horas/ hombre, insumos y otros). (Felipe, V.

2010: 155).

Etica: se relaciona con el estudio de la moraly de la accién humana.
Una sentencia ética es una declaracién moral que elabora afirm aciones
y define lo que es bueno, malo, obligatorio, permitido, etc. en lo referente
a una accién o a una decision. Por lo tanto, cuando alguien aplica una
sentencia ética sobre una persona, esta realizando un juicio moral. La
ética, pues, estudia la moral y determina cémo deben actuar |los
miembros de una sociedad. Por lo tanto, se la define como la ciencia del

comportamiento moral.*

G estion: Guias para orientar la accién, prevision, visualizacién y empleo

de los recursos y esfuerzos a los fines que se desean alcanzar, la

3http://www4definicion.o rg/.
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http://definicion.de/etica/
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secuencia de actividades que habran de realizarse para logar objetivos y

el tiempo requerido para efectuar cada wuna de sus partes y todos

aquellos eventos involucrados en su consecuciéon.?

G estion de Recursos Hum anos: Es elproceso administrativo aplicado al

incremento y preservacion del esfuerzo, las practicas, la salud, los

conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la estructura, en

beneficio de un sujeto, de la propia organizacién y del pais en general.

De igual manera, podemos decir que realizar el proceso de auxiliar a los

em pleados a alcanzar un nivel de desem pefio y una calidad de conducta

personaly social que cubra sus necesidades y expectativas personales.

Formacioéon Profesional: Todos aquellos estudios y aprendizajes

encaminados a la insercién, reinsercién y actualizaciéon laboral, cuyo

objetivo principal es aumentar y adecuar el conocimiento y habilidades

de los actuales y futuros trabajadores a lo largo de toda la vida.

M oral: normas a través de las cuales regimos nuestras conductas
sociales, es decir, nuestros comportamientos en tanto ser humanos que
se relacionan con otros seres humanos en el seno de la sociedad y al
entorno que rodea a la misma. Moral proviene del término en latin

“mores” que significa costumbres. En ese sentido, la moral plantea qué

WW W ABC . concepto
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es lo correcto y lo incorrecto en el marco de ser en sociedad para

conservar de este modo el equilibrio y la armonia de la sociedad ®.

M otivacidn: La motivacion es la causa del comportamiento de un
individuo, o razoén por la que el mismo Illeva a cabo una actividad

determinada, y en sus niveles altos esta contribuye significativamente al

desempefo de la excelencia.

M otivacion por estabilidad laboral: La motivacion por estabilidad laboral
consiste en seguridad de conservar su puesto de trabajo, de no incurrir
en faltas previamente determinadas o de no acaecer en circunstancias
extrafas, garantiza los ingresos del trabajador en forma directa, lo que
permite satisfacer las necesidades del nucleo familiar y garantizar los
ingresos de la empresa, ya que trabajadores adiestrados y expertos,
integrados con la empresa, brindaran indices satisfactorios de
produccion y productividad, redundando no sdélo en beneficio del
trabajador y del empleador, sino también del desarrollo organico-
econdémico-social, con logros a la obtenciéon de la armonia y la paz social
y laboral, por ello tiende a otorgar un caracter permanente a la relacidén

de trabajo, donde la disolucién del vinculo laboral depende Unicam ente

e http://definicion.mx/moral/
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de la voluntad del trabajador y sé6lo por excepcién de la del em pleador o

de las causas que hagan imposible su continuacién.

O ferta: La variacion de la disposicion de bienes y servicios en un
mercado, cuyos cambios se encuentran estrechamente vinculados con
el cambio de los precios. Si los precios son altos la oferta aumenta, de

manera contraria, silos precios bajan la oferta hard lo mismo.

Organizaciéon: Organizacion, es el conjunto de personas, empleos,
sistem as, funciones, oficinas, instalaciones y dependencias que
constituyen un cuerpo o instituciéon social que se rige por usos, normas
politicas y costumbres propios y tiene un objetivo especifico. (De la

Garza, E. 2007: 32)

Potencialhumano: El potencial hum ano se define como lo que el hombre
es capaz de hacer, el potencial que tiene una persona en su interior y
obviam ente dicho potencial se puede entrenar. El concepto del potencial
hum ano es importantisimo porque hay que ser consciente de que todos
tenemos un gran potencial humano y podemos utilizarlo para mejorar

nuestra vida y por qué no mejorar el mundo, de hecho desarrollar
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nuestro potencial humano es mejorar el mundo porque si

somos mejores personas elresto delmundo lo va a notar.’

Principios: Tiempo. Cambiar los principios, para muchos,

cambiar de moral, como ser incoherente en la vida. Cuando

nosotros

com o

esta

hablando de estos principios, se entiende como tales, entre otras cosas,

la dignidad de la persona, el respeto a la palabra dada, la integridad,

honestidad, la lealtad, el respeto la vida, procurar hacer el bien,

patria, etc. (Yarce, J. 2003: 88)

Satisfaccién: Es el cumplimiento del deseo o del gusto, en

la

la

términos

psicoldgicos la satisfaccion se da cuando existe un estado de placer de

un organismo al haber logrado la meta de las tendencias motivadoras

dominantes. (Guillén, G. C. & Guil, B. R. 2000: 103).

Satisfaccién laboral: Es un motivo en si mismo, es decir, el trabajador

m antiene una actitud positiva en la organizaciéon laboral para lograr ésta.

Para otros, es una expresion de una necesidad que puede

satisfecha. Dicha actitud del trabajador frente a su propio trabajo,

actitud estada basada en las creencias y valores que el

ser

dicha

trabajador

desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas

conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por

7 http://artianee.blogspot.com /2013/05/definicion-de-potencial-humano.htm!l

las
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percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser".

Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que
afectan las percepciones del "deberia ser" (lo que desea un empleado

de su puesto) son: Las necesidades, Los valores rasgos personales.

Sensibilizacién: Im plicaciéon afectiva que poseen los sujetos respecto al

medio ambiente y sus problem aticas.

Valores:principios que nos perm iten orientar nuestro com portamiento en
funcién de realizarnos como personas. Son creencias fundamentales
qgue nos ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras,

oun comportamiento en lugar de otro.®

8

http://elvalordelosvalores.com /definicion-de-los-valores/

49



2

1

CAPITULO II:

PROBLEMA,OBJETIVOS,HIPOTESIS Y VARIABLES

PlanteamientodelProblema

D escripcionde la Realidad Problem atica

En realidad el problema comprende un conjunto de factores
que afectan a las universidades. De un tiempo a esta parte la
orientacion es eminentemente técnica y utilitaria que
contradice el objetivo principal cual es la investigacion
cientifica y tecnoldgica. Por otro lado, se observa la poca o
nula relacién que existe entre los curriculos de formacion

académica y el mercado ocupacional.

El problema se deriva basicamente de la crisis del sistem a
educativo nacional, propiciando la crisis del sistem a
universitario que evidentem ente porque se ha distanciado de
su objetivo principal, que es la investigaciéon cientifica vy
tecnolégica y que la oferta de profesionales debe estar de
acuerdo con la demanda ocupacional. Esto evidentem ente Ila

Universidad Jaime Bausate y Meza cada vez se esfuerza m as
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porque la formacién de sus profesionales sean las mas

optimas y com petitivas en el mercado.

El plan curricular de la Universidad Jaime Bausate y Meza
comprende el conjunto de asignaturas, talleres, practica
preprofesional y actividades, organizadas por areas y ciclos
académicos, en las que el estudiante debe matricularse

durante su formaciéon profesional.

El plan curricular es flexible e integral y comprende las

siguientes areas curriculares:

. Formacién general;

. Formaciéon profesional:

. Form acion profesional basica;

. Form acién profesional especializada;

. Idiom a extranjero;

. Practica preprofesional; y

. Actividades.
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2.1.2 Antecedentes Teoricos

M auro Amaru Granados Maguifo (2013) en esta tesis el

investigador llega a la siguiente conclusién:

La investigacion demuestra que el desarrollo de las
competencias basicas y la formacién en competencias
cognoscitivas del perfil se relacionan significativamente.
Concluyendo que existe una correlacion moderada positiva
y significativa (0.39), entre el desarrollo de las
competencias basicas y la formacién en competencias

cognoscitivas del perfil de los profesionales en Turism o.

La investigacion demuestra que el desarrollo de las
competencias basicas y la formacién en habilidades vy
destrezas del perfil se relacionan significativam ente.
Concluyendo que existe una correlacién moderada positiva
y significativa (0.41), entre el desarrollo de las
competencias béasicas y la formacién en habilidades vy

destrezas del perfilde los profesionales en Turism o.

La investigacidén demuestra que el desarrollo de las

competencias genéricas y la formacion en competencias
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cognoscitivas del perfil se relacionan significativam ente.

Concluyendo que existe una correlacién moderada positiva

y significativa (0.47), entre el desarrollo de las

competencias genéricas y la formacién en competencias

cognoscitivas del perfil de los profesionales en Turism o.

La investigacion demuestra que el desarrollo de las

competencias genéricas y la formaciéon en habilidades vy

destrezas del perfil se relacionan significativam ente.

Concluyendo que existe una correlacion moderada positiva

y significativa (0.61), entre el desarrollo de las

competencias genéricas y la formacién en habilidades vy

destrezas del perfilde los profesionales en Turism o.

La investigacion demuestra que el desarrollo de las

com petencias especificas y la formacién en competencias

cognoscitivas del perfil se relacionan significativamente.

Concluyendo que existe una correlacion moderada positiva

y significativa (0.49), entre el desarrollo de las

competencias especificas y la formacién en competencias

cognoscitivas del perfilde los profesionales en Turism o.
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Jand

La investigacion demuestra que el desarrollo de las

competencias especificas y la formacién en habilidades y

destrezas del perfil se relacionan significativam ente.

Concluyendo que existe una correlacion moderada positiva

y significativa (0.59), entre el desarrollo de las

competencias especificas y la formacién en habilidades y

destrezas del perfilde los profesionales en Turism o.

ira Pereira Souza (2012) en su tesis concluye:

En el ambito educativo maranhense es el Instituto Federal

de M aranhao, Campus Sao Luis - Maracana, el que

desarrolla sus actividades en la educacion de Recursos

Naturales tecnologia eje proporcionando la capacitacién de

los cursos técnico de nivel medio en Acuicultura,

Agroindustria y la Agricultura y eje Produccion Alimenticia

con los cursos de Agroindustria y Cocina.

Este trabajo buscdé hacer referencia a la formacién y el

empleo de los graduados de la agricultura técnicos del

Instituto Federal de M aranhao. Campus Séao Luis -

M aracana, tratando de identificar donde y cudales son las

técnicas de la sociedad, con las nuevas exigencias del
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mundo productivo, donde Ila relaciéon entre educaciéon vy

trabajo estan relacionados con el desarrollo tecnolégico

que estd a la altura de la economia global.

Realizamos este estudio para entender la trayectoria

histéorica de la formaciéon profesional de Brasil, destacando

la situaciéon de los técnicos de Maranh&do agricolas en el

mercado laboraly los factores que influyen en la formacién

de los estudiantes delineando el perfil profesional y las

tendencias del mundo contem poraneo en el sector agricola.

En este estudio, se identificaron varios puntos, asi como los

avances y retrocesos que se produjeron en la formacion de

técnicos agricolas de la reforma de la educacion.

Después del curso de este estudio se plantean varios

interrogantes, que deben ser mas profundos en otras

investigaciones mas especificas, seguro que esta tesis es

s6lo el primer paso en esta direccién, en la que se debe

seguir investigando. Terminamos este estudio con la

conviccién de que los caminos quedan abiertos a nuevas

preguntas, asi que nuestro trabajo esta inacabado y es soélo

elcomienzo para otros estudios.
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e Entre los muchos desafios de la form aciéon técnica agricola

hay que hacer hincapié en el seguimiento de los avances
tecnoléogicos en los que se estan dando grandes pasos, no
dejando tiempo para reestructurar las instituciones a
caminar juntos. Comprender la relacion entre educaciéon y
trabajo debe darse de manera articulada, con el apoyo de
las norm as profesionales para facilitar la integracién

innovadora del mercado de trabajo técnico.

M eoifio G aray W ilmar Manuel (2004) en la tesis el autor, llega a las

siguientes conclusiones:

1. . La investigacion ha podido determinar el papel que juega lo
stipos de motivacion en las em presas textiles, pues esta es un
apoderosa herramienta de incentivo, pues logra que e
Iltrabajador haga los que todo administrador desea, lograr la
calidad y com petitividad sobre todo en las medianas empresas

textiles de Lima M etropolitana.

2. . Se ha determinado, también, que los objetivos de la motivacio
nlaboral correctamente orientados para beneficio de la empres
aestan contribuyendo a la generacion de empleo ya sea d

emanera directa o indirecta y por supuesto a mejorar el emple
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probablemente la motivacién se aun mas elevado por lo que la

com petitividad se hace cada vez mejor entre las medianas y

grandes empresas textiles de Lima Metropolitana.

Los resultados y la contrastacion de hipdtesis ha podid
oestablecer el propdésito de la motivacion laboral, entre otra
scosas, es mantener al personal incentivado de tal forma qu
eperm ita la formulacién de estrategias que conlleven a
lcum plimiento de los objetivos, y si estos se cum plen
definitivam ente estas empresas ya sean medianas o grandes
empresas textiles estan en el desarrollo em presarial a nivel de

Lima Metropolitana.

En conclusién, se ha demostrado que los tipos, objetivos
ypropdésitos de la motivacién laboral que Ilos administradore
sutilizan en sus respectivas empresas €es un medio par
aalcanzar un adecuado nivel de desarrollo de las medianas
ygrandes em presas textiles de Lim a M etropolitana. Est
aconclusién es valida porque los administradores tienen |
anecesidad de aumentar el rendimiento de los trabajadores
,pues la Illamada globalizacién de alguna forma ataca de

manera frontal y no da tiempo a reponerse y en el momento
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menos esperado la. empresa puede encontrarse fuera de

circulacion dentro del mercado mismo a pesar que siga

produciendo.

Navarro Astor Elena (2008) en la tesis arriba a las siguientes

conclusiones:

1. . E xiste una considerable falta de conexi6on entre las disc

iplinasque han estudiado a los trabajadores de la construccio

n y susatisfaccion laboral: la Psicologia del Trabajo y d

e lasOrganizaciones, la Sociologia del Trabajo, la Historia

y laG estién y Direccion de la construccion. De hecho, los aut

oresde las distintas areas de conocimiento apenas se citan e

ntresi, mostrando ser compartimentos estancos, de forma que

nose puede hablar de interdisciplinariedad.

2. . La literatura especifica sobre la satisfaccién labor

al delprofesional de la construccién es escasa, de re

cientepublicacién y con muestras de profesionales de Aus

tralia,Gran Bretafia, Canada, Estados Unidos, Hong Kong,

Iran,Suecia y Tailandia. En cualquier caso, Gran Bretan

a yEstados Unidos son los paises mas prolificos en cuant
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publicacion de investigaciones sobre el tema que nos ocupa

se refiere.

3. . En la mayoria de los casos, la metodologia utilizada
en elestudio em pirico de los profesionales técnicos del sector
de laconstruccion ha sido de tipo cuantitativo, utiliz
andocuestionarios postales como técnica basica de recogid
a de informacion. N o obstante, existe también una minor

ia detrabajos que utilizan un enfoque de tipo cualitativo a tra

vés de la entrevista en profundidad.

Bouroncle Gino G. (2009) en la tesis Illega a las siguientes

conclusiones:

1. . El clima laboral es percibido por un 76.3% dentro

de lostérminos promedios esperados, es decir, habria un ciert

o nivelde autorrealizacién, un involucramiento laboralmoderad

O, unasupervisiéon rigida, una comunicacion fluida y coherent

e paraalcanzar los objetivos, asi com o una percepcid

n decondiciones laborales no satisfactorias plenamente

com oseria el caso de tener todavia una remuneraciéon baja

y uninadecuado apoyo logistico.
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La satisfaccion laboral es también moderada, cercana al

punto medio de la distribucion de valores; y un analisis mas
especifico por factores indica que si bien es cierto ambos
factores intrinsecos y extrinsecos son moderados, es

ligeramente mas alto en los factores extrinsecos que tienen

que ver con las condiciones externas que afectan el
desempefio laboral. Como se comprenderda la naturaleza de
estas hipotesis 1 y 2, exigidas por los revisores, es

meramente descriptiva y sd6lo se pueden obtener frecuencias
y porcentajes, los cuales indican un clima laboral promedio,
asi como, una satisfaccién laboral también moderada dentro
de la mayoria de la poblaciéon policial sujeta a este estudio;
todo lo cual se explicaria por las mejoras en condiciones

laborales que hubieron en los Gltimos afios en esta instituciéon.

Se hallaron diferencias significativas en el clima labor
al parael grupo de hombres sélo en la escala condiciones lab
orales,cuando p< .05; los promedios fueron ligeramente m
ayorespara el grupo de menor edad aunque no significativo
s; asimismo, el clima laboral es mejor percibido por los ofici
ales yen cuanto al area de trabajo el personal de pat

rullaje
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m otorizado destaca en autorrealizacion y condiciones

laborales, mientras que el personal de comisarias destaca en

involucramiento laboral, supervision y comunicacion.

La satisfaccion laboral es mayor y significativa cuando

p< .05para los hombres, igualmente es ligeramente mayor p

ero nosignificativa para el grupo de menor edad, es asi

mismom ayor el nivel de satisfaccion laboral en el grupo de of

icialesasi como en los que labora en el area de pat

rullajem otorizado, mientras que el puntaje mas bajo es

en elpersonal de transito.

Se ha probado parcialmente la hipotesis al obtene
r unacorrelaciéon pequefia y débil entre el clima organizaci
onal olaboral y satisfaccién laboral, tanto para el puntaje g
eneralcom o para las correlaciones de cada uno de
suscomponentes, destacando so6lo como correlacion significati
va,cuando p < .05, la hallada entre supervisién laboral
ysatisfaccidn laboral, asi como, supervision con factore

sextrinsecos de la satisfaccion laboral.
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1

.3

D efinicién delProblema

2.1.3.1 Problema General

;De qué manera las caracteristicas de

form aciéon profesional incide en el

mercado laboral de los

Jaime Bausate y Meza?

2.1.3.2 Problemas Secundarios

a) ) ¢(¢De qué manera Ila

deen el posicionamiento en el

delos egresados de la

yMeza?

b) ) ¢De qué manera |

deen el posicionam

osegresados de la

yMeza?

egresados

la oferta de la

desempefio en el

de

formacidén

la

Universidad

profesional inci

m ercado laboral

a formaciéon

iento de

Universidad Jaime Bausate

profesional inci

m arketing de |

Universidad

Jaime Bausate
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c) ) ¢De qué manera la formaciéon profesional inci
deen la identificacion de los egresados <con

laUniversidad Jaime Bausate y Meza?

2.2 Finalidady O bjetivos de la Investigacién

2

.2

2.

1

Finalidad

La investigacidén tiene por finalidad determinar la incidencia de las
caracteristicas de la oferta de la formaciéon profesional y el
desempeifo en el mercado laboral de los egresados de la

Universidad Jaime Bausate y Meza.

O bjetivo General

Determinar la incidencia de las caracteristicas de la oferta de Ia
formacién profesional vy el desempefio en el mercado laboral de

los egresados de la Universidad Jaime Bausate y Meza.
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2.2.21 O bjetivos Especificos

a) ) Establecer la incidencia de la form aci
6nprofesional en el posicionamiento en el merca
dolaboral de los egresados de la Universidad Jai

meBausate y Meza.

b) ) Establecer la incidencia de la formaci
6nprofesional en el posicionamiento de marketing
de los egresados de la Universidad Jaime Bausat

e yMeza.

c) ) Establecer la incidencia de la formaci
6nprofesional en la identificacion de los egresad

oscon la Universidad Jaime Bausate y Meza.

2.2.3 Delimitacién de la Investigacién

a) ) Delimitacion Temporal: La investigacion esta delim ita

dade octubre 2013 a octubre 2014.

b) ) Delimitacion Espacial: Esta delimitado en la Universid

adJaime Bausate y mesa.
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c) ) Delimitacion Conceptual: O ferta de la form aci

6nprofesional y desem pefio laboral de los egresados de

laUniversidad Jaime Bausate y Meza.

2.2.4 Justificacion e Importancia

Todo proceso educativo se justifica si se orienta por un valor
supremo y, a nuestro juicio, este valor supremo es el humanismo.
Una educacion humanistica no es so6lo aquella que posibilita el
pleno e integral desarrollo del ser humano, sino aquella que
permite al hom bre ratificarse en su condicioén humana, es decir,
vivir en el mundo haciendo historia. Las generaciones mayores
deben buscar en el humanism o la justificacion para establecer los
fines de la educaciéon de las generaciones menores. En este
sentido, la formaciéon profesional universitaria, concebida <con
acierto, debe ser hum anista, y serda hum anista so6lo si el curriculo

posibilita la formacién en este sentido.
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Hipotesisy Variables

2

.3.

1

Supuestosteodricos

La universidad com o institucion educativa es una
organizacién y esta conformada por un grupo de
elementos interrelacionados entre si, tales como: la
estructura organizacional, los procesos y lo mas
importante la conducta delrecurso humano parte principal
de una organizaciéon, la interrelacion de todos estos
elementos producen patrones de relacioén variados vy

especificos que conectan en lo que se va a denominar

desem peifo laboral.

La administracion y el adecuado manejo de los recursos

van a determinar en gran parte, la dindamica de

crecimiento, desarrollo y consolidacién de toda empresa.

Si bien es cierto, tota organizaciéon, cualquiera sea su

razon social, el factor humano es elrecurso indispensable

y fundamental, para su funcionamiento.

Por lo que es imprescindible que el mismo, posea la

capacitacion necesaria para el ejercicio de su cargo, de

esta form a, el personal pasa a ocupar un lugar
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privilegiado en la organizacion, convirtiéndose en un

elem ento estratégico clave del éxito, siendo esto la fuente

de toda ventaja com petitiva.

El desempeifino, cdmo las acciones o comportamientos
observados en los em pleados que son relevantes el logro
de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que
un buen desempeifo laboral es la fortaleza m as relevante

con la que cuenta una organizaciéon?,

El desempefino es influenciado en gran parte por las
expectativas del em pleado sobre el trabajo, sus actitudes
hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el
desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y

conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en

pro de consolidar los objetivos de la empresa.
(Chiavenato, | 2000: 230). E I desem pefio esta
influenciado por cuatro (4) factores: la m otivacioén,

habilidades y rasgos personales; claridad y aceptaciéon del

rol; oportunidades para realizarse. (G hiselli. 1998: 144).

Chiavenato, I. (2000). Administracién de recursos humanos. Quinta Edicién Santa Fé de Bogota:

Editorial M cGraw -Hill. Pp. 230
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El compromiso laboral, se trata del involucram iento

afectivo para lograr la mision y los objetivos de la em presa

u organizacién. Es preciso <contar con este contrato

animico, este enamoramiento con el trabajo, la ocupacion

y la empresa u organizacién, de parte de todos sus

miem bros. Por lo tanto, es necesario contar con este

aspecto en pro de alcanzar wuna plena organizacion

empresarial. (Arias G. 2001: 298).

La variable desempefio laboral tenemos el indicador con

menor porcentaje las expectativas, la empresa le otorga al

trabajador oportunidades de ascenso por méritos en la

organizacién, asi com o son reconocidos los logros

obtenidos en el desempefio de las labores de los

empleados, de igual manera el trabajo en la empresa le

impone retos interesantes altrabajador.

Arias G alicia (2001), expone que las expectativas, se

catalogan bajo este rubro las consecuencias esperadas

del desempefo, especialmente con referencia a
recompensas [¢) sanciones. Estas determinan el
razonamiento, la percepcién y el entendimiento del
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trabajador ante los retos impuestos por las obligaciones

en el trabajo.

En el caso de la responsabilidad, los em pleados tienen la

libertad de aplicar sus propias técnicas de trabajo, La

responsabilidad que asumen los empleados en la

ejecucion de sus tareas esta limitada por las politicas de

la institucién y el supervisor aprovecha al maximo las

habilidades de los em pleados a su cargo para el logro de

los objetivos.

M aristany (2000) define como la medida en que asume la

responsabilidad de su puesto. Por tal razoén, los

lineamientos de los estandares deben medirse con

relacion a la capacidad y disponibilidad que representan al

momento de evaluar el desem pefio laboral.

En cuanto a la Calidad de Trabajo, los empleados se

preocupan por realizan el trabajo con la calidad esperada

por su supervisor directo, a su vez, mantienen el nivel de

exigencia impuesto en el trabajo y los empleados se

esmeran por producir la cantidad de trabajo que se espera

con calidad.
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2.3.2 Hipbdtesis Gen

eral

Las caracteristicas de la oferta de la formacién profesional incide

positivamente en

egresados de

2.3.2.1

el desempeio en el mercado laboral de los

la Universidad Jaime Bausate y Meza.

Hipotesis Especificas

a)

b)

) La formacién profesional incide positivamen

teen el posicionamiento en el mercado labor

alde los egresados de la Universidad Jaim

eBausate y Meza.

) La form acién profesional incide positivamen

teen el posicionamiento de marketing de |

osegresados de la Universidad Jaime Bausate

yMeza.

) La formacién profesional incide positivamen

teen la identificacion de Ilos egresados con

laUniversidad Jaime Bausate y Meza.
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2.3.3 Variablese Indicadores

2.3.3.1 Identificacion de las Variables

Variable Independiente (V1)

Las caracteristicas de la oferta de la form acién

profesional

Variable Dependiente (VD)

El desempeino en el mercado laboral.

2.3.3.2 D efinicion O peracionalde las Variables

Variables Indicadores
. Plan de Estudios
VAR . C alificaciones de los estudios
Las caracteristicas de la . Capacidad de aprender por simismo
X . Capacidad de trabajar en equipo
oferta de la formacion
. Nivelde Organizaciéon del sector educativo
profesional . Nivelde los Profesores
. Instalaciones adecuadas
. Nivelde formacién en prevencion de conflictos
. Nivelde conocimiento de la legislaciéon laboral
. Mecanismos de insercién profesional
. Reconocimiento del egresado en empresas
publicas
. Derechos de las relaciones laborales
vV D: . O bligaciones de las relaciones laborales
Eldesempefo en el D Posicionamiento en el mercado
mercado laboral . Reconocimiento del egresado en empresas
privadas
. Egresados trabajando en instituciones publicas
. Posicionamiento en el Marketing
. Egresados trabajando en instituciones puUblicas
. Nivelde afianzamiento del espiritu emprendedor
. Identificacién de los Egresados
. Nivel de iniciativas profesionales
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1

M

CAPITULO III:

ETODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

Poblacion,Muestra

Poblacién

En el presente estudio se considera como poblacion 430

egresados de la Universidad Jaime Bausate y Meza.

M uestra

Para el calculo del tamafno de la muestra se wutilizara el

muestreo aleatorio sim ple a través de la siguiente formula:

3.1.1
3.1.2
Donde:

= Tamafo de la muestra
= Poblacién (430)

= Nivel de confianza (1.96)

= Tasa de prevalencia de objeto de estudio (0.50)
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3

.2

= (1-p) = 0.50

= Error de precision 0.05

Entonces:

n = (1.96)2 (430) (0.50) (0.50)

(0.05)2 (430 -1) + (1.96)2 (0.50) (0.50)

n = 4129072

1.0725 + 0.9604

n = 4129072

2.0329

n = 203

M étodoy Disefiode la Investigacion

3.2.1 Métodode Investigacion

La

investigacién aplicara basicamente el

las variables.

m étodo descriptivo de
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3.2.2 Disefiode Investigacion

Se ha hecho uso de un disefo descriptivo, transversal o

transaccional, porque se ha recolectado datos, en un tiempo

unico el cual se orientd a describir las caracteristicas de las

variables de estudio asi como de la relaciéon entre ellas.

Disefio especifico es el siguiente:

Donde:

M = M uestra
O = Observacién
X = Las caracteristicas de Ila oferta de la formacidén

profesional

y = Eldesempefio en el mercado laboral

r = En fin de

Técnicas e lnstrumentos de Recoleccion de D atos

Técnicas de Recoleccion de D atos

Las principales técnicas a utilizar son las siguientes:
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.3.

a) ) Técnicas de Recoleccién de Inform acién Indirecta .- Se

m ediante la recopilacion de informacién existente en fuentes

bibliograficas,

fuentes com o

investigacione

hem erograficas y estadisticas; recurriendo a las

libros, revistas, periédicos escritos, trabajos de

s anteriores y otros.

b) ) Técnicas de Recoleccion de Inform acién Directa.- Este ti

po de

inform acién s

en muestras

tiem po tambi

observacion

disefiada.

e obtendra mediante la aplicacioén de encuestas

representativas de la poblacién citada, al mismo

én se aplicaran técnicas de entrevistas y de

directa con ayuda de wuna guia debidamente

Técnicas de Muestreo

. M uestreo aleatorio sim ple

. Determ in

Instrumentos

El principal instru

acion del tamano de la muestra.

mento que se utilizara es la encuesta que se

realizara a 203 egresados de la Universidad Jaime Bausate vy

Meza.
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4

3.3.3 Técnicas de Muestreo

. M uestreo aleatorio sim ple

. Determinacion del tamafio de la muestra.

Procesamiento de D atos

Para el procesamiento de datos se siguié el siguiente procedimiento:

e Calculo de las frecuencias

e Calculo de los puntajes obtenidos

e Graficos respectivos.

Pruebade la Hipo6tesis

La prueba de la hipdétesis se ha realizado con la prueba

que consiste en determinar la existencia de relacién o

variables de investigacion.

chi

no

cuadrado

entre

las
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CAPITULO IV:

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Presentaciéon de resultados

En este capitulo se ha desarrollado el trabajo de campo que ha
consistido en la presentacién de los resultados obtenidos a través de la
encuesta aplicada a los egresados de la Universidad Jaime Bausate y
M eza. Los resultados de dicha encuesta se han presentado en cuadros y
graficos, en donde se ha podido apreciar las frecuencias y porcentajes
calculados a través de las respuestas brindadas por las 203 personas
encuestadas. Luego se procedié a contrastar las hipdétesis con la prueba
no param étrica chi cuadrada, para luego realizar la discusion de |los

resultados y las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Resultados de la encuesta aplicada

CUADRO N° 01

FORMACION PROFESIONAL

Respuestas N ° %

D efinitivamente si 112 55 %
Probablemente si 45 22 %
Probablemente no 31 15%
D efinitivamente no 15 7%
Total 203 100 %
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GRAFICO N° 01

FORMACION PROFESIONAL

= Definitivamente si = Probablemente si « Probablemente no « Definitivamente no

A la pregunta de que si la formacién profesional en las universidades deben
garantizar un o6ptimo desempefio de los egresados en el actual mercado
laboral, el 55% respondié6 que definitivamente si, el 22% respondié que
probablem ente si, el 15% respondié que probablemente no y el 7% respondid

que definitivam ente no.

CUADRO N° 02

PLANES DE ESTUDIO

Respuestas N ° %

D efinitivamente si 98 48 %
Probablemente si 45 22%
Probablemente no 39 19 %
D efinitivamente no 21 10 %
Total 203 100 %
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GRAFICO N° 02

PLANES DE ESTUDIO

= Definitivamente si = Probablemente si « Probablemente no « Definitivamente no

A la interrogante de que silos planes de estudios de las universidades deben
estar acorde con las exigencias del actual mercado laboral, el 48% respondio

que definitivamente si, el 22% respondié6 que probablemente si, el 19%

respondié6 que probablemente noy el 10% respondié que definitivamente no.
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CUADRO N° 03

PLANES DE ESTUDIO Y CALIFICACIONES

Respuestas N ° %

D efinitivamente si 123 61%
Probablemente si 42 21%
Probablemente no 25 12%
D efinitivamente no 13 6 %
Total 203 100 %

GRAFICO N° 03

PLANES DE ESTUDIO Y CALIFICACIONES

= Definitivamente si = Probablemente si = Probablemente no - Definitivamente no

A la pregunta de que si las universidades deben ser mas exigentes en el
planteamiento de sus planes de estudios y en la realizacién de sus
calificaciones de sus alumnos, el 61% respondiéd que definitivamente si, el 21%
respondié6 que probablemente si, el 12% respondié que probablemente no y el

6% respondié que definitivamente no.
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CUADRO N° 04

CAPACIDAD DE APRENDER POR S

MISMOS
Respuestas N ° %
D efinitivamente si 99 49 %
Probablemente si 72 35%
Probablemente no 21 10%
D efinitivamente no 11 5%
Total 203 100 %

GRAFICO N° 04

CAPACIDAD DE APRENDER POR SI MISMOS

= Definitivamente si = Probablemente si « Probablemente no « Definitivamente no

A la pregunta de que silas universidades deben formar alumnos que tengan la

capacidad de aprender por si mismos y poder com petir en el actual mercado

laboral, el 49% respondié que definitivamente si, el 35% respondiéd que

probablem ente si, el 10% respondié que probablemente no y el 5% respondio

que definitivamente no.
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CUADRO N° 05

CAPACIDAD DE TRABAJAR EN EQUIPO

Respuestas N ° %

D efinitivamente si 97 48 %
Probablemente si 62 31%
Probablemente no 29 14 %
D efinitivamente no 15 7 %
Total 203 100 %

GRAFICO N° 05

CAPACIDAD DE TRABAIJAR EN EQUIPO

= Definitivamente si = Probablemente si « Probablemente no « Definitivamente no

A la pregunta de que si las universidades forman alumnos con la capacidad
suficiente para trabajar en equipo y poder hacer frente al actual mercado
laboral, el 48% respondié que definitivamente si, el 31% respondié que
probablem ente si, el 14% respondié que probablemente no y el 7% respondiod

que definitivamente no.
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CUADRO N° 06

NIVEL DE ORGANIZACION DEL SECTOR
EDUCATIVO

Respuestas N ° %

Muy buena 26 13%
Buena 32 16 %
Regular 90 44%
M ala 41 20%
Muy mala 14 7%
Total 203 100 %

GRAFICO N° 06

NIVEL DE ORGANIZACION DEL SECTOR EDUCATIVO

®» Muybuena = Buena = Regular » Mala = Muymala

A la pregunta de co6mo califica usted el nivel de organizacion del sector
educativo, el 13% respondié6 que es muy bueno, el 16% respondié que es
bueno, el 44% respondi6o que es regular, el 20% respondiéo que es maloy el7%

respondié que es muy malo.
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CUADRO N° 07

NIVEL DE LOS PROFESORES

Respuestas N ° %

Muy bueno 85 42%
Bueno 50 25%
Regular 41 20%
M alo 15 7 %
Muy malo 12 6 %
Total 203 100 %

GRAFICO N° 07

NIVEL DE LOS PROFESORES

= Muybueno = Bueno = Regular = Malo = Muymalo

A la pregunta de como califica usted el nivel de los profesores dentro de su
universidad, el 42% respondié que es muy bueno, el 25% respondié que es
bueno, el 20% respondié que es regular, el 7% respondié6 que es malo y el 6%

respondié6 que es muy malo.
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CUADRO N° 08

INSTALACIONES DE LA UNIVERSIDAD

Respuestas N ° %

D efinitivamente si 45 22%
Probablemente si 98 48 %
Probablemente no 41 20%
D efinitivamente no 19 9 %
Total 203 100 %

GRAFICO N° 08

INSTALACIONES DE LA UNIVERSIDAD

= Definitivamente si = Probablemente si « Probablemente no « Definitivamente no

Con respecto a que si cuenta wusted con instalaciones adecuadas en su

universidad, el 22% respondié que definitivamente si, el 48% respondié que

probablem ente si, el 20% respondié6 que probablemente no y el 9% respondié

que definitivamente no.
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CUADRO N° 09

NIVEL DE FORMACION EN PREVENCION
DE CONFLICTOS

Respuestas N ° %
Muy bueno 31 15%
Bueno 21 10%
Regular 127 63 %
M alo 14 7 %
Muy malo 10 5%
Total 203 100 %

GRAFICO N° 09

NIVEL DE FORMACION EN PREVENCION DE CONFLICTOS

®= Muy bueno = Bueno = Regular » Malo = Muymalo

Con respecto a la
de conflictos, el 15% respondié que es muy bueno, el 10%

bueno, el 63% respondié que es regular,

respondié6 que es muy malo.

interrogante de cudal es su nivel de formacién en prevencion

respondié que es

el 7% respondié6 que es malo y el 5%
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CUADRO N° 10

NIVEL DE CONOCIMIENTOS DE LA
LEGISLACION LABORAL

Respuestas N ° %
Muy alto 30 15%
A lto 25 12%
Regular 129 64 %
Bajo 10 5%
Muy bajo 9 4 %

Total 203 100 %

GRAFICO N° 10

NIVEL DE CONOCIMIENTOS DE LA LEGISLACION LABORAL

®= Muyalto = Alto = Regular = Bajo = Muybajo

Con respecto a la interrogante de cual es su nivel de conocimientos de la
legislacion laboral, el 15% respondié que es muy alto, el 12% respondié que es
alto, el 64% respondié6 que es regular, el 5% respondi6 que es bajo y el 4%

respondié6 que es muy bajo.
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CUADRO N° 11

DESEMPENO DE LOS EGRESADOS

Respuestas N ° %
Muy bueno 21 10 %
Bueno 92 45%
Regular 36 18%
M alo 40 20%
Muy malo 14 7 %

Total 203 100%

GRAFICO N° 11

DESEMPENO DE LOS EGRESADOS

= Muybueno = Bueno = Regular = Malo = Muymalo

A la interrogante de que co6mo califica usted el desempefio de los egresados de
su universidad en el actual mercado laboral, el 10% respondié que es muy
bueno, el 45% respondié que es bueno, el 18% respondié que es regular, el

20% respondié que es maloy el 7% respondié que es muy malo.
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CUADRO N° 12

MECANISMOS DE INSERCION
PROFESIONALEN EL MERCADO LABORAL

Respuestas N ° %

D efinitivamente si 26 13%
Probablemente si 121 60 %
Probablemente no 44 22%
D efinitivamente no 12 6 %
Total 203 100%

GRAFICO N° 12

MECANISMOS DE INSERCION PROFESIONAL EN EL
MERCADO LABORAL

= Definitivamente si = Probablemente si = Probablemente no « Definitivamente no

A la pregunta de que si considera wusted que su universidad cuenta con

mecanismos eficaces para la insercién profesional en el actual mercado

laboral, el 13% respondié que definitivamente si, el 60% respondiéd que

probablem ente si, el 22% respondié que probablemente no y el 6% respondid

que definitivamente no.
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CUADRO N° 13

RECONOCIMIENTO DE LOS EGRESADOS EN
INSTITUCIONES PUBLICAS

Respuestas N ° %

Alto reconocimiento 152 75%
Regular reconocimiento 41 20%
Bajo reconocimiento 10 5%
Total 203 100 %

GRAFICO N° 13

RECONOCIMIENTO DE LOS EGRESADOS EN
INSTITUCIONES PUBLICAS

5%

= Alto reconocimiento = Regular reconocimiento = Bajo reconocimiento

Con respecto a coémo considera usted que es el reconocimiento del egresado
de su universidad en las empresas publicas, el 75% respondié que existe un
alto Reconocimiento, el 20% respondié que existe un regular reconocimiento y

el 5% respondié que existe un bajo reconocimiento.
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CUADRO N° 14

DERECHOSEN RELACIONES LABORALES

Respuestas N ° %

D efinitivamente si 25 12%
Probablemente si 32 16 %
Probablemente no 110 54 %
D efinitivamente no 36 18 %
Total 203 100 %

GRAFICO N° 14

DERECHOS EN RELACIONES LABORALES

= Definitivamente si = Probablemente si = Probablemente no - Definitivamente no

A la interrogante de que siconoce usted los derechos que le asisten en m ateria

de relaciones laborales, el 12% respondié6 que definitivamente si, el 16%

respondiéo que probablemente si, el 54% respondié que probablemente no y el

18% respondiéo que definitivam ente no.
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CUADRO N° 15

OBLIGACIONES EN LA RELACIONES
LABORALES

Respuestas N ° %

D efinitivamente si 14 7 %
Probablemente si 19 9%
Probablemente no 59 29%
D efinitivamente no 111 55%
Total 203 100%

GRAFICO N° 15

OBLIGACIONES EN LA RELACIONES LABORALES

= Definitivamente si = Probablemente si = Probablemente no « Definitivamente no

A la pregunta de que siconoce usted las obligaciones que le asisten en m ateria

de relaciones laborales, el 7% respondié6 que definitivamente si, el 9%

respondié que probablemente si, el 29% respondié6 que probablemente no y el

55% respondid que definitivam ente no.
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CUADRO N° 16

POSICIONAMIENTO EN EL MERCADO

LABORAL
Respuestas N ° %
D efinitivamente si 56 28%
Probablemente si 95 47 %
Probablemente no 23 11%
D efinitivamente no 29 14 %
Total 203 100%

GRAFICO N° 16

POSICIONAMIENTO EN EL MERCADO LABORAL

» Definitivamente si » Probablemente si » Probablemente no » Definitivamente no

A la pregunta de que si considera usted que los egresados de su universidad

alcanzan un alto posicionamiento en el mercado laboral, el 28% respondidé que

definitivamente si, el 47% respondié6 que probablemente si, el 11% respondid

que probablemente no y el 14% respondido que definitivam ente no.
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CUADRO N° 17

RECONOCIMIENTO DEL EGRESADO EN
INSTITUCIONES PUBLICAS

Respuestas N ° %

Alto reconocimiento 132 65 %
Regular reconocimiento 49 24 %
Bajo reconocimiento 22 11%
Total 203 100 %

GRAFICO N° 17

RECONOCIMIENTO DEL EGRESADO EN INSTITUCIONES
PUBLICAS

11%

u Alto reconocimiento = Regular reconocimiento = Bajo reconocimiento

A la pregunta de que cdémo considera que es el reconocimiento del egresado
de su universidad en empresas privadas, el 65% respondié que tienen un alto
reconocimiento, el 24% respondié6 que tienen un regular reconocimiento y el

11% respondié que tienen un bajo reconocimiento.
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CUADRO N° 18

EGRESADOS QUE TRABAJAN EN
INSTITUCIONES PUBLICAS

Respuestas N ° %

Alta cantidad 125 62%
Regular cantidad 67 33%
Poca cantidad 11 5%
Total 203 100 %

GRAFICO N° 18

EGRESADOS QUE TRABAJAN EN INSTITUCIONES PUBLICAS

» Alta cantidad = Regular cantidad = Poca cantidad

A la pregunta de qué cantidad de egresados de su universidad considera usted
que se encuentran trabajando en instituciones publicas, el 62% respondié
existe una alta cantidad, el 33% respondi6 que tienen una regular cantidad y el

5% respondié que tienen poca cantidad.
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CUADRO N° 19

NIVEL DE POSICIONAMIENTO EN EL
MARKETING

Respuestas N ° %
Muy alto 101 50 %
Regular 74 36 %
Muy bajo 28 14 %

Total 203 100 %

GRAFICO N° 19

NIVEL DE POSICIONAMIENTO EN EL MARKETING

® Muyalto = Regular = Muy bajo

A la

alcanzado su universidad, el 505

que es regulary el 14% respondié que es muy bajo.

interrogante de cual es el nivel de posicionamiento en el marketing que ha

respondié que es muy alto, el 36%
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CUADRDO

N° 20

EGRESADOS QUE SE ENCUENTRAN

TARBAJADOS EN

PRIVADAS

INSTITUCIONES

Respuestas N ° %
Alta cantidad 65 32%
Regular cantidad 124 61%
Poca cantidad 14 7 %
Total 203 100%
GRAFICO N° 20

EGRESADOS QUE SE ENCUENTRAN TARBAJADOS EN
INSTITUCIONES PRIVADAS

» Alta cantidad = Regular cantidad

A la pregunta de qué cantidad

encuentran trabajando en instituciones

de

» Poca cantidad

egresados de su universidad

una alta cantidad, el 61% respondié que

respondié que una poca cantidad.

una

regular

privadas, el 32% respondio

cantidad y el

que

7%

97



CUADRO N° 21

NIVEL DE AFIANZAMIENTO PARA
DESPERTAR ESPIRITU EMPRENDEDOR

Respuestas N ° %
Muy alto 28 14 %
A lto 105 52%
Regular 50 25%
Bajo 11 5%
Muy bajo 9 4 %
Total 203 100 %

GRAFICO N° 21

NIVEL DE AFIANZAMIENTO PARA DESPERTAR ESPIRITU
EMPRENDEDOR

5% 4%

®= Muyalto = Alto = Regular =~ Bajo = Muybajo

A la pregunta de cual es el nivel de afianzamiento que ofrece su

universidad para despertar el espiritu em prendedor, el 14% respondié que

es muy alto, el 52% respondiéd que es alto, el 25% respondid que es

regular, el 5% respondié que es bajoy el 4% respondié que es muy bajo.
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CUADRO N° 22

IDENTIFICACION DE EGRESADO S

Respuestas N ° %
Siempre 14 7 %
Muchas veces 34 17%
Algunas veces 115 57 %
Rara vez 21 10%
Nunca 19 9 %

Toial 203 100 %

GRAFICO N° 22

IDENTIFICACION DE EGRESADOS

» Siempre = Muchasveces = Algunasveces = Raravez = Nunca

Con relacion a la interrogante con qué frecuencia considera usted que su

universidad realiza la tarea de identificacion de sus egresados, el 7% respondio

que siempre, el 17% respondié que algunas veces, el 57% respondid que

algunas veces, el 10% respondiéo que rara vez y el 9% respondié que nunca.
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CUADRO N° 23

RESCATE DE INICIATIVAS
PROFESIONALES

Respuestas N ° %
Siempre 21 10 %
Muchas veces 92 45 %
Algunas veces 51 25%
Rara vez 21 10%
Nunca 18 9 %

Total 203 100 %

GRAFICO N° 23

RESCATE DE INICIATIVAS PROFESIONALES

» Siempre = Muchas veces = Algunasveces « Raravez = Nunca

A la pregunta con qué frecuencia considera usted que se han podido
rescatar iniciativas profesionales de los egresados de su universidad, el
10% respondié que siempre, el 45% respondié que muchas veces, el 25%
respondi6 que algunas veces, el 10% respondié6 que rara vez y el 9%

respondié que nunca.
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Contrastacion de hipdtesis

La contrastacién de la hipétesis se realizédé con la prueba chi

cuadrado talcomo se muestra a continuacion:

Planteamiento de la hipotesis 1

H1 La form acion profesional incide positivamente en el
posicionamiento en el mercado laboral de los egresados de
la Universidad Jaime Bausate y Meza

HO: La formacioéon profesional no incide positivamente en el
posicionamiento en el mercado laboral de los egresados de

la Universidad Jaime Bausate y Meza

Frecuencias observadas

Posicionamiento enelMercado laboral
Formacién Profesional Prob. Total
Def. si Prob. si |N° Def. no
D efinitivam ente si 31 61 13 7 112
Probablemente si 12 25 5 3 45
Probablemente no 9 1 4 17 31
D efinitivamente no 4 8 1 2 15
Total 56 95 23 29 203
Frecuencias esperadas
Posicionamiento enelMercado laboral
Formacién Profesional Prob. Total
Def. si Prob. Si N o Def. no
D efinitivamente si 30,90 52,41 12,69 16,00 112,00
Probablemente si 12,41 21,06 5,10 6,43 45,00
Probablemente no 8,55 14,51 3,51 4,43 31,00
D efinitivam ente no 4,14 7,02 1,70 2,14 15,00
Total 56,00 95,00 23,00 29,00 203,00
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1)

2)

3)

4)

5)

Suposiciones: La muestra es aleatoria simple.

) Estadistica de Prueba.-La estadistica de prueba es:

(0 - E)?
x2 =
E
Donde:
> = Sum atoria
“0 = Frecuencia observada en cada celda
“E” = Frecuencia esperada en cada celda

) Distribucién de la Estadistica de Prueba

En este cuadro observamos que, cuando Hy

es verdadero,

una distribucién aproximada de chi cuadrado con (4 - 1) (4

grados de libertad.

) Nivel de Significancia o de Riesqgo

Es de 0.05 y es determinado por elinvestigador.

) Regla de Decisién

Rechazar la hipétesis nula (Hy) si el valor calculado X?2? es

iguala 16.919.

X2

- 1)

sigue

= 09

mayor o
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6)

8)

Calculo de la Estadistica de Prueba

Al desarrollar la férmula tenem os:

x?2 = (0O - E¥? =57.85

7) ) Decisién Estadistica

En estos cuadros observamos que 57.85 > 16.919, entonces se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis planteada.

) Conclusién

La formacion profesional incide positivamente en el posicionamiento en
el mercado laboral de los egresados de la Universidad Jaime Bausate y

Meza.

Planteamiento de la hipotesis 2

H2:

HO:

La form acién profesional incide positivamente en el posicionamiento
de marketing de los egresados de la Universidad Jaime Bausate vy

Meza.

La formacién profesional no incide positivamente en el
posicionamiento de m arketing de los egresados de la Universidad

Jaime Bausate y Meza.
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Frecuencias observadas

Posicionamiento del Marketing

Formacién Profesional Total
Muy alto Regular Muy bajo
D efinitivam ente si 65 41 6 112
Probablemente si 26 16 3 45
Probablemente no 2 11 18 31
D efinitivamente no 8 6 1 15
Total 101 74 28 203
Frecuencias esperadas
Posicionamiento del Marketing
Formacién Profesional Total
Muy alto Regular Muy bajo
D efinitivamente si 55,72 40,83 15,45 112,00
Probablemente si 22,39 16,40 6,21 45,00
Probablemente no 15,42 11,30 4,28 31,00
D efinitivamente no 7,46 5,47 2,07 15,00
Total 101,00 74,00 28,00 203,00

1) ) Suposiciones: La muestra es aleatoria simple.

2) ) Estadistica de Prueba.-La estadistica de prueba es:

Donde:

“Q -

“p _

Sum atoria

(0 - E)?

Frecuencia observada en cada celda

Frecuencia esperada en cada celda
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3)

4)

5)

6)

8)

Distribucion de la Estadistica de Prueba

En los cuadros observamos, cuando H, es verdadero, X?2, sigue una

distribucion aproximada de chicuadrada con (4 - 1) (3-1) = 06 grados

) Nivel de Significancia o de Riesgo

Es de 0.05 y es determinado por elinvestigador.

) Reala de Decisién

Rechazar la hipétesis nula (Hgy) si el valor calculado X2 es mayor o

igual a 12.592

) Calculo de la Estadistica de Prueba

Al desarrollar la féo6rmula tenemos:

x? =% (0 - E¥=65.96

7) ) Decision Estadistica

Dado que 65.96> 12.592

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis planteada.

) Conclusién

La formacion profesional incide positivamente en el posicionamiento

de marketing de los egresados de la Universidad Jaime Bausate y

Meza.
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Planteamiento de la hipotesis 3

H3: La formacién profesional incide positivamente en la identificacion de

los egresados con la Universidad Jaime Bausate y Meza.

HO: La formacién profesional no incide positivamente en la identificacidén

de los egresados con la Universidad Jaime Bausate y Meza.

Frecuencias observadas

Identificaciéon de los Egresados
Formacién Profesional Muchas [Algunas Total
Siempre veces . Rara vez Nunca
D efinitivamente si 8 19 68 12 5 112
Probablemente si 3 8 27 5 2 45
Probablemente no 2 5 19 3 2 31
D efinitivamente no 1 2 1 1 10 15
Total 14 34 115 21 19 203

Frecuencias esperadas

Identificacion de los Egresados

Formaciéon Profesional Muchas [Algunas Total
Siempre veces veces Rara vez Nunca

D efinitivamente si 7,72 18,76 63,45 11,59 10,48 112,00

Probablemente si 3,10 7,54 25,49 4,66 4,21 45,00

Probablemente no 2,14 5,19 17,56 3,21 2,90 31,00

D efinitivamente no 1,03 2,51 8,50 1,565 1,40 15,00

Total 14,00 34,00 115,00 21,00 19,00 203,00

1. Suposiciones: La muestra es aleatoria sim ple.

2. Estadistica de Prueba.-la estadistica de prueba es:

(0 - E)?
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Donde:

5 = Sum atoria
“g = Frecuencia observada en cada celda
“E” = Frecuencia esperada en cada celda

Distribucion de la Estadistica de Prueba

En los cuadros observamos, cuando Ho, es verdadero, X?2, sigue una

distribucion aproximada de chicuadrada con (4 - 1) (56-1) = 12 grados

Nivel de Siagnificancia o de Riesdgo

Es de 0.05 y es determinado por elinvestigador.

Reagla de Decisién

Rechazar la hipétesis nula (Ho) si el valor calculado X% es mayor o

igual a 21.026

Calculo de la Estadistica de Prueba

Al desarrollar la féormula tenemos:

x? =¥ (0O - E¥=64.51

7. . Decision Estadistica

Dado que 64.51> 21.026

Se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipédtesis planteada.
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.3

8. Conclusion

La form acién profesional incide positivamente en la identificacién de los

egresados con la Universidad Jaime Bausate y Meza.

Discusion de resultados

Se ha podido probar que las caracteristicas de la oferta de la formacién

profesional inciden en el desempefio en el mercado laboral de los

egresados de la Universidad Jaime Bausate y Meza. Pero para corroborar

dicha afirmacion es necesario complementarlo a través de sustento

tedérico relacionado al tema de investigaciéon, tal como se detalla a

continuacién:

Puede afirmarse que la formacién profesional surgié¢ en el momento en

que el ser humano se dio cuenta que era posible asegurar la obtencién de

los resultados propuestos si asumia pautas de accién de eficacia

anteriormente comprobada; es decir cuando surge el interés m anifiesto

por aprender el saber hacer de la ocupaciéon.

Sin embargo, aun cuando lo definitorio de una actividad de formacién

profesional es la existencia de la intencién o el propésito de perfeccionar o

potenciar las <capacidades para el trabajo, Ilevar a la practica esta

intencién implica poner en juego una serie de elementos y relaciones, asi
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como fases anteriores y posteriores al acto educativo concreto en que se

ponen en relaciéon quien ensefia con quien aprende. Adem as, el propodsito

form ativo no so6lo es expresion de los interese de dichas dos personas,

sino de una realidad econo6mica, social y cultural precisa, asi como de la

idiosincrasia y los ideales de vida de una sociedad.

a) ) La formacién profesional como funcién Institucional

Por ello, la satisfaccion de esta necesidad de calificaciéon

profesional es asumida no por personas individuales, sino por

colectividades organizadas o instituciones, que persiguen estos

fines y tienen determinadas formas de proceder, es decir un

conjunto de principios y normas que regulan la actividad.

Instituciones de este tipo son, por ejemplo, una universidad o un

instituto de formaciéon técnica.

Las instituciones de form acién profesional son agentes educativos

que se caracterizan por fijar orientaciones, generar estimulos,
posibilitar puestas en accion, proporcionar modelos y ofrecer
normas de conducta, asi como por explicitar conocimientos vy

valoraciones.
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Las mas remotas instituciones dedicadas especificamente a

otorgar calificacion profesional son la universidad (en elcaso de las
ocupaciones intelectuales) y los gremios de artesanos (en el caso
de la formaciéon para el desempefio de ocupaciones operativas).
También algunas instituciones religiosas influyeron en el
establecimiento de actividades de formacidén profesional para

funciones operativas.

En la actualidad se puede distinguir:

Instituciones form ales, también Illamadas regladas, que son
aquellas cuya actividad westa inscrita en el sistema educativo

legalmente establecido.

Instituciones no form ales, aquellas cuya actividad estda al margen

del sistem a educativo legalmente establecido.

Por otro lado, existen otras instituciones que realizan actividades
de formacién profesional, aunque no tienen una explicita intencién
educativa, como son las propias empresas de produccién o los

m edios de comunicacioén de masas.

Lo que define a wuna institucion de formacion profesional es la

existencia de una estructura organica, unitaria y dinam ica,
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conformada por un conjunto de elementos interrelacionados vy

procedimientos form ales para movilizar y coordinar los esfuerzos,

con miras a alcanzar objetivos comunes de calificacién profesional.

En este caso, por institucion de formacion dedicada a im partir

form acién profesional, sea wuna wuniversidad, un instituto o wuna

entidad como el Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo

Industrial (SENATI) del Peru.

Una institucion de formaciéon profesional puede entenderse como
un sistema cuando es capaz de funcionar por si sola o tiene vida
propia, es decir cuando es un organismo. En cambio, cuando se
trata de un o6rgano que cumple una determinada funcién que es

parte de un todo mayor, es propiamente un subsistem a.

En cuanto sistema, la institucién de formacién profesional puede

entenderse como un sistema cuando es capaz de funcionar por si

sola o tiene vida propia, es decir cuando es un organismo. En

cambio, cuando se trata de un é6rgano que cumple una determinada

funcién que es parte de wun todo mayor, es propiamente un

subsistem a.

En cuanto sistema, la institucion de formacién profesional es wun

conjunto organizado de elementos diferenciados, cuya interrelacién
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e interaccién supone una funcion global, que es lograr la

calificacion profesional. Los elementos generalmente se

encuentran form ando parte de subsistemas. En sistemas de

formaciéon profesional, como el caso de una universidad, pueden

ser identificados los siguientes subsistemas basicos:

Subsistema de direccion, encargado de funciones tales como las

de definicion de politicas, planificacién, organizacién, direccién,

coordinaciéon y control.

Subsistem a técnico-pedagogico (llamado también académico),

encargado de definir, normar y supervisar los aspectos

conceptuales y técnicos de la form acién profesional.

Subsistem a adm inistrativo-financiero, encargado de apoyar el

funcionamiento integral del sistema mediante la provision de los

recursos necesarios y elcontrolde los procesos adm inistrativos.

Subsistem a operativo, responsable de la ejecucién de los procesos

de ensefianza-aprendizaje.

Para el cumplimiento de las funciones son establecidos los 6rganos

institucionales, que asumen objetivos concretos o inmediatos que

perm itiran alcanzar el objetivo final global. Basicamente un sistem a
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de formacion profesional es un sistema social, constituido por

grupo de personas organizadas para alcanzar objetivos comunes.

Sin embargo, por falta de una visién global o el poco conocimiento

del propésito fundamental del sistem a, muchas veces los
integrantes de un érgano institucional no se interesan pro
interactuar o realizar acciones sinérgicas. Para que el sistem a

funcione como una totalidad, los 6rganos deben interactuar; porque

el resultado final que se busca es algo cualitativamente superior a

la acumulacion del resultado independiente de cada o6rgano. El

resultado que se espera es mas que la suma de las partes.

Todo sistema de form acién profesional debe tener bien definido no

s6lo el propdsito para el que ha sido ideado, sino también los

elementos que lo constituyen, la form a com o ellos estan

organizados funcionalmente y la naturaleza de sus funciones e

interrelaciones. Estas definiciones se expresan en una estructura

organizativa y en un manualde organizacion y funciones.

N o vamos a profundizar en aspectos organizacionales o

adm inistrativos de la form aciéon profesional. So6lo queriamos

explicar que la formaciéon profesional es funcién de muchos y no

Unicamente de docentes de un centro de ensefianza.
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Un sistema de formacién profesional puede ser de am bito nacional,

regional o sectorial. Cuando es asi, en su estructura organizativa y
funciona aparecen instituciones que vienen a ser 6rganos de linea
(o elementos del subsistema operativo), como es el caso de los
centros educativos del Estado, que obedecen a 6rganos centrales
de politica o direccion. Si es que no existe una integracién o
interrelacién efectiva con los demas subsistemas y é6rganos, no se
podra alcanzar un producto o servicio de calidad; particularmente la
calidad de los servicios de formacién profesional depende en gran
medida de que los programas hayan sido disefiados en funcién de
los requerimientos del mercado laboral. EIl sistema de formacion
profesional viene a ser, a la vez, parte del suprasistem a

econdmico.

Otro aspecto muy importante para el buen funcionamiento del
sistema de formacién profesional es el conocimiento que deben
tener las personas que form an parte de éIl, respecto al conjunto de
acciones y weventos que tiene que realizarse para alcanzar el

resultado de calificacion profesional.
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Insumos procedentes del

ambiente en que

Segun el enfoque sistémico, el funcionamiento de un organismo de

form acion profesionalincluye:

: Transformacién de :> Personas
se

desenvuelve el sistem a. insumos. Egresados o

Alumnos

ENTRADA

b)

Titulados con
formacioén

profesional.
PROCESAMIENTO SALIDA

) Los principales procesos de la actividad de form acién profesional

La form aciéon profesional es una actividad econdmica que tiene por
objeto satisfacer las necesidades de calificacion profesional; en la
Clasificacion Industrial Uniform e de todas las Actividades
Econdémicas (Tercera Revision) de las Naciones Unidades |la
encontramos clasificada como actividad de ensefianza. EIl término
“actividad” debe entenderse como un proceso, esto es, como una
com binacién de acciones cuyo resultado es un conjunto de bienes
o servicios, que en este caso es la calificacion profesional. Esta
actividad tiene Ilugar cuando se combinan recursos, tales como
bienes culturales, recursos m ateriales, recursos humanos, técnicas

de prestaciéon de los servicios, etc.
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Por convenciéon, una actividad se define como un proceso que da

lugar a un conjunto homogéneo de productos; pero en realidad

im plica un conjunto de subprocesos o eventos que ocurren en un

momento y en un lugar en particular, tales com o:

La concepcién y caracterizacién del producto, cuando se define la

calidad y cantidad de lo que se quiere obtener.

La eleccién de los elementos, operaciones y técnicas de ejecucion,

asi com o la organizacioéon de los mismos, confrontando las

concepciones con las realidades y <condiciones de la situacidén

concreta.

La realizacién de las operaciones definidas como eficaces para el

logro del objeto deseado.

La evaluacion de los resultados, comparando lo obtenido con la

situacion ideal.

Toda acciéon de produccién, en cuanto operacién metédica, supone

seguir estos procesos, a partir de una visiéon unitaria del objetivo.

En el caso de actividades que por su magnitud, com plejidad vy

duracion exijan el concurso de muchas personas, el cum plimiento
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de los procesos de distribuye entre grupos y oérganos que se

diferencian funcionalmente, encargandose de:

Definir objetivos o metas progresivas en que las finalidades deben

descomponerse.

Reunir las operaciones o procesos fundamentales, siguiendo un

orden y direcciéon definidos.

Evaluar o juzgar los resultados, segun la concepcién inicial.

Sin mayor pretensiéon que graficar esta distribucion de procesos en

un caso concreto, para wuna institucion como la Universidad, la

distribucion podria ser la siguiente:

SISTEM A

Proceso de gestion

1003810

SALIDA

ENTRADA
Técnicos - ped N0

Nl
©
Proces¢ pe apoyjo

SUPRA SISTEM A
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Facticamente, una institucion de form acion profesional es un

organismo dinamico, cuya razoén de ser es la realizaciéon de la

actividad de inculcacién/asimilacién de pautas de accidén

com petente, actividad que se compone de una serie de eventos o

procesos. Sin ser exhaustivos, los eventos o procesos que tienen

que ocurrir para concretarse un objetivo de calificacion profesional

son los siguientes:

Definicién de 1la politica educativa.- La politica educativa esta

formada por directrices que sefialan los 6rganos de direcciéon o

gobierno, por aplicacion de los principios y fines de la entidad, a

una situacién determinada.

Determinacion de necesidades de formacién profesional.- A fin de

que los programas de formacién profesional sean correspondientes

a la realidad del em pleo, un insumo importante para la planificacion

es la informacion del mercado de trabajo, a partir de lo cual se

hacen las definiciones cualitativas y cuantitativas de necesidades

de calificacion profesional.

Elaboraciéon o actualizacion del perfil ocupacional.- El perfil

ocupacional es la descripcion completa de las funciones que

realizan los profesionales de una determinada carrera profesional,
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a partir de lo cual se definen las competencias a desarrollar y los

requerimientos presentes y futuros de formacién. La condicién

necesaria para que estos perfiles ocupacionales puedan cum plir su

finalidad consiste en que se encuentren permanentemente

actualizados.

Elaboracién o revision del disefino curricular.- El curriculo es la
organizacion sistem atica de las actividades de ensefianza -
aprendizaje destinadas a desarrollar en las personas la
competencia profesional. El disefio curricular es el proceso por

m edio del cual se estructuran los programas de formacién; en ¢él se

definen el perfil de competencias de la carrera, objetivos

educativos, contenidos, prerrequisitos para los postulantes,

estructura operativa, m étodos de ensefianza - aprendizaje, medios

de ensefianza - aprendizaje, instrumentos de evaluacidén, etc.

Elaboracidn O revisién de la metodologia de ensefianza -

aprendizaje.- Elaborar o revisar la metodologia es efectuar la

definicién, construcciéon y validacion de los métodos de ensefianza

- aprendizaje a ser utilizados para facilitar el desarrollo de las

competencias correspondientes a la carrera profesional. M étodo

es el conjunto de estrategias, procedimientos y técnicas
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sistem aticas estructuradas y l6gicamente coordinadas para

conducir alaprendizaje.

Elaboraciéon o revision delm aterial educativo.- M aterial educativo

es todo m aterial wutilizado para facilitar el aprendizaje de los

conocimientos, habilidades, actitudes y valores concurrentes a la

competencia profesional; abarca no sélo los medios audiovisuales,

sino también los aparatos, maquinas y herramientas, asi como las

m aterias primas y dem as objetos que se utilizan en los laboratorios

y talleres.

Selecciéon o preparacion del personal docente.- Todo acto

educativo tiene necesariamente una persona responsable de

organizar y/o desarrollar el proceso sistem atico de ensefianza -

aprendizaje, sea en forma presencial o intermediada, a quien en

forma genérica se le denomina docente. Al docente de nivel

secundario o superior se le denomina frecuentemente profesor, la

denominacién de maestro se emplea generalmente para el docente

del nivel prim ario; instructor o monitor se denomina generalmente

al docente cuya responsabilidad estd Ilimitada a la ensefianza

practica, en el marco de un programa de ensefianza universitaria;

para la denominacién del docente que se ocupa de todos los
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aspectos de la formaciéon profesional se usa eltérmino formador en

el campo de la formacién profesional. En el caso en que no exista
en el mercado laboral docentes con las competencias requeridas
por la entidad educativa, es necesario darles una preparaciéon en

form a previa a la asuncién de responsabilidades.

Im plem entacién o m antenimiento de las condiciones fisicas y
espacio-tem porales.- Todo acto educativo se da en el tiempo y en
un espacio determinado, por lo que se requiere de un escenario,
que puede ser un establecimiento educativo o empresa productiva,

y de una program acién de su ocupaciéon en el tiempo.

Promociéon delprograma de form acién profesional.- Un program a
de form acién profesional es un producto que debe ser presentado
debidamente a los clientes, por los menos con un folleto inform ativo
o mediante campafas publicitarias de lanzamiento o

relanzamiento, aparte y antes de la convocatoria a postulantes.

Admisidn de participantes.- La admision es el proceso de
aceptacion de participantes en el programa de formacién. La
admision esta en funciéon de las plazas o vacantes existentes y de
que los interesados cumplan ciertos requisitos, como son la edad,

el nivel educativo, el patrocinador, etc. En determinados
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programas la admisioén puede estar supeditada a la superacion de

unas pruebas de seleccion. Una vez seleccionados los
participantes, la admisidn definitiva esta supeditada a la
presentacién de docum entos que justifican las condiciones
sefaladas. E |l proceso de admisidén puede finalizar en la

m atriculacion como participante del centro y/o programa, una vez

cumplidos los requisitos y obligaciones.

Realizacién delproceso de ensefianza - aprendizaje.- El ntucleo del
acto educativo es el proceso de ensefianza - aprendizaje. La
ensefianza consiste en estructurar, promover y adm inistrar
experiencias que faciliten el aprendizaje, mediante la organizacién
de los elementos del medio; el aprendizaje es un proceso de
percepcion, asimilacién y transformacién de informaciones y/o
estimulos que permite a la persona modificar de manera estable
sus estructuras mentales y afectivas, para aumentar su capacidad
de ser y actuar. EI proceso de ensefanza - aprendizaje se refiere
al conjunto de acciones y estrategias que realiza el sujeto de
formacién, contando para ello con la gestién facilitadora y
orientadora del docente, para lograr los objetivos de la formacidén

profesional; supone una comunicaciéon y actividades coordinadas
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entre docente y educando, en el marco de una serie de factores

condicionantes. M ediante el aprendizaje la persona adquiere y

desarrolla conocimientos, habilidades, actitudes y valores para

comprender y transformar su medio, lo que permite alcanzar la

competencia profesional.

El proceso de ensefianza - aprendizaje com prende la organizacidén

del ambiente educativo, la induccion de los participantes, la

concertacion del plan de form aciéon, el desarrollo de las actividades

de aprendizaje, la evaluacién del proceso y el registro de |los

resultados.

Certificacién de la form aciéon profesional.- la certificacién es el

proceso de acreditacién de la calificacién profesional alcanzada por

el participante. En el caso de acreditacion de una calificacién

sistem atica alcanzada en un programa oficialmente reconocido, el

docum ento acreditativo se denomina titulo.

Seguimiento a egresados.- Es un proceso de acompafiamiento al

egresado, para apoyar su incorporacion al empleo y evaluar el

progreso alcanzado durante un cierto tiempo. Comprende

fundamentalmente el estudio de la pertinencia de Ila calificacion
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c)

profesional en relacion con el mercado laboral, cuyos resultados

son un insum o para la planificacion de la form aciéon profesional.

El cumplimento de estos procesos estd a cargo de los 6rganos o

subsistem as que hayan sido definidos en la estructura

organizacional del sistem a u organismo de formacién profesional.

Con el fin de asegurar la eficacia y eficiencia en elcum plimiento de

los procesos, es necesario establecer las normas de ejecucién de

los mismos.

) La formacion profesional como practica educativa

La practica educativa no es sino el cumplimiento de todos los

procesos que im plica la actividad de formacién profesional,

m ediante el funcionamiento de los diferente 6rganos o subsistem as

de la institucion de formacién profesional.

Sin embargo no se trata de una accién mecanica o inanimada, sino

de wuna practica guiada y orientada. La forma de realizar los

procesos es resultante de la atenciéon a tres factores a considerar:

. Claridad de los objetivos

. Elmodelo pedagdgico asumido
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. La disponibilidad de recursos

Toda accién humana obedece a algun proposito u objetivo. En el
caso de una accion educativa que es una accion de aprendizaje
deliberado y consciente no se puede emprender la accién sin tener
claramente definido el objetivo global. La forma de realizar el
proceso no es la misma cuando el objetivo es acreditar Ila
memorizacion de informaciones tecnolégicas que cuando se trata
de desarrollar conductas laborales o competencias profesionales.
La situacion es grave cuando se actUa rutinariamente sin tener

presente el objetivo global de la actividad.

O tro factor determinante de |la practica educativa es el modelo
pedago6gico que se adopte. La funcion de la pedagogia es guiar y
orientar la practica de la educaciéon. La educaciéon plantea dos tipos

de problemas que deben ser resueltos por la pedagogia:

. La concepcién de la educacion que se asume y

. Los métodos y técnicas mas convenientes.

El modelo pedago6gico es un modelo de procedimientos o un
enfoque metodolédgico de cOo6mo realizar una practica educativa.

Estd compuesto de bases conceptuales (filosofia y teoria de la
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educacion) y de técnicas correspondientes o com patibles

(tecnologias educativas).

Por ejem plo, frente al modelo pedago6gico tradicional de form acién
profesional estd imponiéndose el enfoque de formacion profesional
por competencias laborales. Este enfoque se asienta en la
“filosofia de educacién para la vida activa y el trabajo”. Esta
filosofia obliga a tomar como base de los procedimientos el

aprendizaje de conductas laborales com petentes.

Sobre este tema trataremos en otra oportunidad; por ahora so6lo
queremos precisar que el modelo pedagdégico marca la forma de
proceder en todos los procesos y todos los o6rganos del sistem a:
desde el disefio de programas hasta la evaluaciéon de los mismos.
Todos los procesos deben seguir el mismo enfoque metodoldgico;
no es lédgico ni practico pretender hacer mejoras introduciendo
cambio de enfoque sélo en una parte de los procesos. No se
puede cambiar las estrategias de aprendizaje o la forma de
evaluar, sin no se ha cambiado también la forma de definir
objetivos educativos. Tampoco se puede pretender establecer el

enfoque por competencias laborales al proceso de ensefianza -
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aprendizaje, si los educandos no tienen condiciones reales para

vivenciar conductas laborales.

O tro factor influyente en la practica educativa es la disponibilidad
de recursos econdmicos. No se puede desarrollar conductas
laborales competentes si se ensefia solamente en el salén de
clases y con so6lo dictar inform aciones tecnoldédgicas o dibujar las
maquinas en la pizarra. La tecnologia soé6lo se traduce en
conductas competentes cuando el educando ha comprendido su
valor practico y ha verificado que con ella tiene mayor capacidad
operatoria. Estas exigencias de contar con condiciones de trabajo
practico son mayores para la formacién profesional en ocupaciones
profesionales del nivel técnico operativo, lo que hace que pocas
instituciones asuman la formacién en estas carreras. (Rojas A.

2004 p. 63, 80)
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5

1

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

a)

) Las caracteristicas de la oferta y la formaciéon profesion

altienen un alto nivel de incidencia en el desempefio de |Ilo

segresados de la Universidad Jaime Bausate y Meza en e

lactual mercado laboral. La formacién profesional es el nivel

educativo que prepara a los alumnos para una actividad

laboral, capacitandoles para el desempefio cualificado de las

distintas profesiones, pero en concordancia con el mercado

laboral.

) La form acion profesional incide significativam ente en

elposicionamiento en el mercado laboral de los egresados de

laUniversidad Jaime Bausate y Meza. La principal finalidad d

ela formacién profesional en el sistema educativo es la d

epreparar a los alumnos para la actividad en un camp

oprofesional y facilitar su adaptacion a las modificacione

slaborales que pueden producirse a lo largo de su vida.
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c)

) La form acidn profesional incide determinantemente en

elposicionamiento de m arketing de los egresados de

laUniversidad Jaime Bausate y Meza. La ensefianza de ho

y tiene com o objetivo que los egresados puedan comprender |

aorganizacién y caracteristicas del sector productiv
ocorrespondiente, asi com o los mecanismos de insercio
nprofesional; conocer la legislacién laboral y los derechos

yobligaciones que se derivan de las relaciones laborales.

) La formaciéon profesional es un elemento indispensable pa

rala identificacién de Ilos egresados de la Universidad Jai

m eBausate y Meza. EIl propo6sito de los estudios de seguimie

ntode egresados es incorporar mejoras en |los procesos

deefectividad institucional de la wuniversidad o institucion

deeducacién superior, a través de la recopilacién y analisis

deinform aciéon sobre el desem pefio profesionaly personalde |

osegresados.
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5

.2

Recomendaciones

c)

) Las universidades deben analizar minuciosament

e lainsercién de los egresados en el mercado laboral

param ejorar su oferta de ensefianza y form aciéon.

Lascondiciones economicas fundam entales han cambi

adoradicalmente, y los esquem as de organizacién laboral exi

genla existencia de un enlace mas so6lido entre las habilida

desform ativas y profesionales.

) Las universidades deben evaluar el escenario cambi

ante,sobre todo en el area de la insercion al mercado labor

al delos recién egresados. EI periodo de transicion ent

re launiversidad y el empleo es reconocido como crucial pa

ra elfuturo desarrollo profesional.

) Las instituciones de educaciéon superior deben enfocars

e enel aseguramiento de calidad para satisfacer las necesid

ades tanto de sus estudiantes como de la sociedad con res

pectoal mercado laboral. Por 1o tanto, el conocimiento

bienestablecido de las fuerzas y las debilidades de

susprogramas de estudio es esencial para la gestion de

lacalidad.
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Las instituciones de

estudios y seguimien

to

recopilan inform acion
personal 'y social de
principalm ente sobre las

de educacién superior,

laboral.

educacion

superior deben realizar

de sus egresados. Estos estudios

sobre el desarrollo profesional,

los egresados,

siguientes areas:

buscan indagar

Los antecedentes

el mercado laboral y la situacion
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i.Considera usted que la formacion profesional en las universidades deben

garantizar un O6ptimo desempefio de los egresados en el actual mercado

laboral?

a. .Definitivamente si
b. .Probablemente si
c. .Probablemente no
d. .Definitivamente no

i.Considera usted que los planes de estudios de las Universidades deben est

aracorde con las exigencias del actual mercado laboral?

a. .Definitivamente si
b. .Probablemente si
c. .Probablemente no
d. .D efinitivamente no

¢Considera wusted que las Universidades deben ser mas exigentes en
elplanteamiento de sus planes de estudios 'y en la realizacion de s

uscalificaciones de sus alumnos?

a. .Definitivamente si
b. .Probablemente si
c. .Probablemente no
d. .Definitivamente no

iLas Universidades deben formar alumnos que tengan la capacidad

deaprender por simismos y poder competir en elactual mercado laboral?

a. .Definitivamente si
b. .Probablemente si
c. .Probablemente no
d. .Definitivamente no
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iLas Universidades forman alumnos con la capacidad suficiente para trabajar

en equipo y poder hacer frente alactual mercado laboral?

a. .Definitivamente si
b. .Probablemente si
c. .Probablemente no
d. .Definitivamente no

. Como califica usted el nivel de Organizacién del sector educativo?

a. .Muy bueno
b. .Bueno

C. .Regular

d. .M alo

e. .Muy malo

i, Como califica usted el nivel de los Profesores dentro de su Universidad?

a. .Muy bueno
b. .Bueno

C. .Regular

d. .M alo

e. .Muy malo

i.Cuenta usted con instalaciones adecuadas en su Universidad?

a. .Definitivamente si
b. .Probablemente si
c. .Probablemente no
d. .Definitivamente no

ioCuales su Nivel de formacion en prevencién de conflictos?

a. .Muy bueno
b. .Bueno

c. .Regular

d. .M alo

e. .Muy malo
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10. ¢4 Cudl es su nivel de conocimientos de la legislacion laboral?

a. .Muy alto

b. .Alto
c. .Regular
d. .Bajo

e. .Muy bajo

11. . ¢Como califica usted el desempefio de los egresados de su Universidad en e

lactual mercado laboral?

a. .Muy bueno
b. .Bueno
C. .Regular
d. .M alo
e. .Muy malo
12. . iConsidera usted que su Universidad cuenta con mecanismos eficaces para |

ainsercion profesional en el actual mercado laboral?

a. .Definitivamente si
b. .Probablemente si
c. .Probablemente no
d. .Definitivamente no
13. .¢Cdmo considera usted que es el reconocimiento del egresado de su

Universidad en las empresas puUblicas?

a. .Alto reconocimiento
b. .Regular reconocimiento
c. .Bajo reconocimiento
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14.

15.

16.

17.

18.

,;Conoce usted los derechos que

a. .Definitivamente si
b. .Probablemente si
C. .Probablemente no
d. .Definitivamente no

.¢Conoce usted las obligaciones que le asisten
laborales?

a. .Definitivamente si

b. .Probablemente si

c. .Probablemente no

d. .D efinitivamente no

.¢.Considera usted que los egresados de su
posicionamiento en el mercado laboral?

a. .Definitivamente si

b. .Probablemente si

c. .Probablemente no

d. .Definitivamente no

.,.CbOdmo considera que es el

nempresas privadas?

a. .Alto reconocimiento
b. .Regular reconocimiento
c. .Bajo reconocimiento

.¢Qué cantidad de egresados de su Universidad

encuentran trabajando en instituciones publicas?
a. Alta cantidad
b. .Regular cantidad

c. .Poca cantidad

le asisten en m ateria

Universidad

de relaciones laborales?

en materia de relaciones

alcanzan wun alto

reconocimiento del egresado de su Universidad e

considera usted que se
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19.

20.

21.

22.

23.

, Cual es el nivel de posicionamiento en el Marketing que ha alcanzado su
Universidad?
a. .Muy alto
b. .Regular

C. .Muy bajo

., Qué cantidad de egresados de su Universidad se encuentran trabajando e
ninstituciones privadas?
a. .Alta cantidad

b. .Regular cantidad

c. .Poca cantidad

.¢,Cuéal es el nivel de afianzamiento que ofrece su Universidad para despertar e
lespiritu emprendedor?

a. .Muy alto

b. LA lto
C. .Regular
d. .Bajo

e. .Muy bajo

.¢Con que frecuencia considera usted que su Universidad realiza la tarea d

eidentificacion de sus egresados?

a. .Siempre
b. Algunas veces
c. .Nunca

.¢,Con que frecuencia considera usted que se han podido rescatar iniciativa

sprofesionales de los egresados de su Universidad?

a. .Siempre

b. .Muchas veces
c. Algunas veces
d. .Rara vez

e. .Nunca
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