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Resumen

1 presente estudio busca conocer las experiencias de los egresados al integrarse al sector laboral y enfrentar desa-

fios, como las demandas de los empleadores, las crisis actuales de naturaleza social, econdmica y de salubridad, en
las carreras de Licenciatura en Administracion de Empresas, Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales, Abogado
y Notario, Profesorado de Ensefianza Media en Matematica y Fisica, Profesorado de Ensefianza Media en Pedagogia
y Técnico en Administracion, Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa, en cuanto a su empleabilidad
para conocer sus percepciones sobre el perfil de egreso y la efectividad de este. El objetivo general es establecer la per-
cepcion de los egresados sobre las competencias requeridas por los empleadores, segun el criterio de los profesionales
egresados de acuerdo con sus experiencias en situaciones de contratacion laboral. El enfoque metodoldgico fue cualita-
tivo, de corte transversal con un disefio descriptivo y de alcance fenomenologico. Se evidencio que el 48.8% labora en
el sector publico, el 35.8% sector privado y un 15.4% corresponden a emprendimientos. En cuanto a las competencias
de habilidades blandas y duras, los resultados muestran que ambas son importantes para los egresados. Dentro del
proceso de formacion académica es importante que se implementen estrategias que les permitan que los conocimientos
adquiridos sean llevados a la practica en entornos simulados a los reales, que les garanticen una experiencia previa, y
cumplan con los estandares requeridos en el campo laboral.

Palabras clave: Perfil de egreso, empleadores, egresados, habilidades blandas y duras, campo laboral.

Abstract

he present study seeks to know the experiences of graduates when integrating into the labor sector and facing cha-

llenges, such as the demands of employers, the current crises of a social, economic and health nature: in the careers
of Bachelor of Business Administration, Bachelor of Legal and Social Sciencies, Lawyer and Notary, Secondary School
Teachers in Mathematics and Physics, Secondary Teachers in Pedagogy And Administration Technician, Bachelor of
Pedagogy And Educational Administration, in terms of their employability to know their perceptions about the gradua-
tion profile and its effectiveness. The general objective is to identify the competencies that employers require according
to the criteria of the professionals graduated according to their experiences in labor hiring situations. The methodologi-
cal approach was qualitative, cross-sectional with a descriptive design and phenomenological scope. It was shown that
48.8% work in the public sector, 35.8% in private, and 15.4% are a relevant part of the enterprise. Regarding soft and
hard skills, the results show that both are important for graduates. Within the process of academic training, it is impor-
tant that strategies are implemented that allow the knowledge acquired to be put into practice in environments simulated
to the real ones, that guarantee them a previous experience, and comply with the required standards in the labor field.

Keywords: Graduate profile, employers, graduates, soft and hard skills, labor field.
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Introduccion

Ingresar al mercado laboral como recién graduado universitario puede llegar a ser una perspecti-
va desalentadora, pero emocionante. Recién egresados de su formacion académica en la educacion
superior, buscan oportunidades de empleo para capitalizar su conocimiento académico y sus talentos
inherentes. Incluso aquellos con dudas persistentes sobre su verdadera vocacion profesional tienden a
creer que “tienen lo que se necesita” al graduarse para tener éxito en el mercado global. Para Gonzalez
Jaimes (2016, seccion discusion, parr. 3) “Los egresados creen que lo que requieren para ser contra-
tados es principalmente conocimiento en el area de estudio, estar titulados y haber tenido experiencia
laboral o practica profesional”, dar respuesta a las exigencias del mercado, es indispensable y urgente.
Por lo contrario, los empleadores tienen una perspectiva diferente: la mayoria de los estudiantes confian
en el nivel de sus conocimientos, mientras que los empleadores priorizan sus habilidades.

Acorde con esta realidad, tanto del estudiante como el empleado, en el Centro Universitario de El
Progreso (CUNPROGRESO), en el periodo comprendido del aiio 2014 al 2020, egresaron 320 estu-
diantes de las diferentes carreras, situacion que da origen al presente estudio, el cual parte de las expe-
riencias y percepciones de los profesionales ante las exigencias de las empresas o instituciones que los
contratan, asi como desde su propio emprendimiento.

Los académicos han argumentado que los empleadores confian en los empleados para aumentar
su competitividad, ya que la calidad de la capacidad y los resultados tienen un impacto general en el
desempefio organizacional (Buller & McEvoy, 2012; Deaconu et al., 2014). Por ello, se ha instado a
las organizaciones a desarrollar estrategias para mejorar y explotar las fortalezas y habilidades de las
nuevas generaciones (Jerome et al., 2014).

Hitt y colaboradores (2001) sostienen que el capital humano tiene un efecto moderador y positivo
en el desempefio de una empresa. Apoyando la idea de que la adquisicion de personas competentes
es de suma importancia para las organizaciones. Por otro lado, las malas decisiones de contratacion
son costosas para los empleadores (Newell, 2005) desde una perspectiva tanto monetaria como no
monetaria. Investigadores como Promis (2008) han destacado la importancia para las organizaciones
de contratar personas con las competencias adecuadas. En este contexto, y con la creciente necesidad
de trabajadores del conocimiento, la demanda de graduados competentes, un recurso humano clave, ha
crecido sustancialmente.

Si bien los estudiantes pueden calificar sus niveles de competencia como altos en general (Ferrera
Castillo et al., 2022), la percepcion que se tiene de los estudiantes en las organizaciones es un tanto
diferente (Mamun, 2011) y contintan exigiendo estandares cada vez mas altos. A su vez, existe una
creciente demanda de universidades para producir graduados que estén mas preparados para el trabajo
en la practica (Alhelalat, 2015; Jackson, 2010; Low et al., 2016; Poon, 2014).

En las ultimas décadas, la forma en que operan los negocios ha sufrido cambios drasticos, impul-
sados principalmente por el avance tecnoldgico y la globalizacion. Como resultado, existe una mayor
necesidad de examinar los requisitos de los empleadores con respecto a las competencias deseables de
los empleados. Este estudio contribuye a la literatura empirica sobre las competencias en el lugar de
trabajo.

Definicion y categorias de competencias
Las competencias de los graduados se an ganado una mayor atencioén por parte del publico, los

organismos profesionales, la educacion superior y los investigadores. McClelland (1973), abogd por el
concepto de competencia como un medio para describir el valor de las habilidades de los empleados.
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Boyatzis (1982) y Spencer y Spencer (1993) refinaron el concepto y propusieron la teoria de la compe-
tencia para aplicarla a la investigacion empresarial y educativa.

La competencia se refiere a los elementos visibles, como el conocimiento y las habilidades y las
caracteristicas subyacentes, como las actitudes, los rasgos y los motivos (Boyatzis, 1982) que impulsan
un desempeiio laboral superior (Fleming et al., 2009; Le Deist & Winterton, 2005; McLagan, 1997). En
entornos laborales, se puede derivar una lista de competencias mediante el andlisis de una situacion la-
boral (Campion et al., 2011). La lista debe incluir los conocimientos, habilidades y actitudes especificos
necesarios para realizar el trabajo de manera efectiva (Miller et al., 2012). También pueden describir lo
que las personas saben, lo que son capaces de hacer y lo que quieren hacer (Ryan et al., 2009).

Los académicos han intentado clasificar las competencias en dos categorias, habilidades duras y
habilidades blandas (Deaconu et al., 2014; Dunbar et al., 2016; Orr et al., 2011; Poon, 2014; Stewart
et al., 2016). Las habilidades duras son aquellas relacionadas con los aspectos técnicos de adquirir el
conocimiento para realizar un trabajo (Matsouka & Mihail, 2016). Las habilidades blandas son aquellas
relacionadas con la interaccion personal y son de naturaleza conductual (Andrews & Higson, 2008).
Especificamente, denotan las capacidades requeridas para gestionar las relaciones entre las personas
(Rainsbury et al., 2002).

Spencer y Spencer (1993) identificaron una serie de categorias de competencias genéricas que,
segun afirmaron, representaban entre el 80% y el 95% del desempefio superior en puestos técnicos y
gerenciales, independientemente del tipo de negocio. La lista de competencias, que consta de habilida-
des técnicas o duras y blandas que constituyen los fundamentos de esta area de investigacion, ha sido
validada como marco y ampliamente adoptada por los investigadores. Dicho esto, los académicos han
reconocido que pueden surgir nuevas competencias en un mundo cambiante, especialmente con los
avances tecnologicos (Kafai & Peppler, 2011; Teixeira & Davey, 2010).

Competencias del egresado

Durante mas de cuatro décadas, este dominio ha atraido la atencidon de académicos y profesionales,
con investigaciones (Dunbar et al., 2016; Low et al., 2016). Las areas tematicas especificas estudiadas
incluyen contabilidad y finanzas, ingenieria, hoteleria, sector de servicios, emprendimiento social y
deportes y recreacion (Dunbar et al., 2016; Fleming et al., 2009; Ismail et al., 2011). Los académicos
argumentan que, si bien puede haber diferencias contextuales en todo el mundo, existen expectativas
y demandas similares de las competencias que mejoraran la empleabilidad de los graduados (Andrews
& Higson, 2008).

Los estudios han intentado desglosar la demanda de competencias en el trabajo en relaciéon con la
forma en que contribuyen a la preparacion para el trabajo, la rentabilidad y el rendimiento laboral. Fle-
ming y colaboradores (2009) realizaron un estudio entre supervisores industriales, estudiantes y egre-
sados, quienes calificaron 24 competencias. Evidenciaron que ‘capacidad y disposicion para aprender’,
‘iniciativa’ y ‘habilidades de organizacion y planificacion personal’ obtuvieron las calificaciones mas
altas entre las competencias que los estudiantes necesitaban dominar antes de comenzar sus experien-
cias educativas cooperativas. En respuesta a una encuesta a empleadores, la ‘confiabilidad’, la ‘motiva-
cion’, las ‘habilidades de comunicacion’y la ‘disposicion a aprender’ se consideraron las competencias
transferibles mas importantes al contratar graduados (McMurray et al., 2016).

Los empleadores requieren que los egresados tengan las habilidades técnicas fundamentales nece-
sarias para sus profesiones especificas (Low et al., 2016). Sin embargo, mas alla de eso, los estudios han
encontrado que las habilidades interpersonales han recibido una mayor atencion en las organizaciones
(Stewart et al., 2016) y la educacion superior (Pang & Hung, 2012). Dunbar y colaboradores (2016)
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encontraron que los empleadores pusieron mayor énfasis en las habilidades blandas y discutieron las
habilidades técnicas en menor medida.

Para apoyar el estudio, se aplicé una encuesta en linea concluy6 que los profesionales de recursos
humanos estaban muy impresionados con las habilidades técnicas de los graduados, pero expresaron su
preocupacion por sus habilidades blandas y atributos (Poon, 2014). Un estudio que solicitdé comentarios
del mercado laboral reveld que los empleadores consideraban que las competencias transversales eran
mas importantes que las profesionales (Deaconu et al., 2014). Jackson y Chapman (2012) encontraron
que los estudiantes tenian confianza y eran competentes en aspectos técnicos, pero significativamente
deficientes en conjuntos de habilidades gerenciales.

Los investigadores argumentan que las habilidades blandas son mas importantes y tienen una ma-
yor demanda por parte de los empleadores (Dunbar et al., 2016; Fleming et al., 2009; Orr et al., 2011;
Poon, 2014; Stewart et al., 2016). Sin embargo, en un estudio cualitativo, Rainsbury y colaboradores
(2002), encontraron que los graduados y los estudiantes percibian que las habilidades duras y las habi-
lidades blandas eran igualmente importantes.

Esta diferencia entre empleadores, graduados y estudiantes en la importancia percibida de los con-
juntos de habilidades para la empleabilidad sugiere que vale la pena estudiar las perspectivas de los
egresados sobre las habilidades duras y blandas.

Ademas, a medida que ha aumentado la presion sobre las universidades y otras instituciones de
educacion superior para formar a los estudiantes para ingresar al mercado laboral, ha habido un aumen-
to correspondiente en la atencion al disefio de planes de estudio que satisfagan los requisitos de los em-
pleadores para los graduados. Para corroborar la eficacia general, es esencial determinar las opiniones
sobre las competencias. Por lo tanto, el objetivo principal de este articulo es establecer la percepcion de
los egresados sobre las competencias requeridas por los empleadores.

Materiales y métodos
Metodologia

La investigacion es de un enfoque cualitativo, de corte transversal, disefio descriptivo y alcance
fenomenologico. Partiendo desde un modelo cognitivo conductual. Se tuvo la participacion de 162
egresados.

El estudio incluye a egresados de los afios 2013 a noviembre de 2020. Quienes realizan sus labores
en los departamentos de: El Progreso con 139 (85.80%) egresados; Guatemala 15 (9.30%); Zacapa 4
(2.50%); Chiquimula e Izabal con 2 cada uno (2.40%).

Recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se solicito a la Unidad de Control Académico del Centro Universitario
de El Progreso, los datos de egresados por carrera, fecha de graduacion, nombre y registro académico
(carné), el total de graduados hasta noviembre de 2020 fue de 320. El criterio de inclusion sobre si
labora en la actualidad dejo a 214 graduados. El trabajo de campo fue desde julio a octubre de 2021.

Se aplico un muestreo no probabilistico por conveniencia logrando una participacion de 162 egre-
sados. Por la situacion generada del covid-19, el cuestionario se alojo6 virtual por medio de la plataforma
https://www.soscisurvey.de/ y posteriormente fue enviado por correo electronico y por WhatsApp, en
algunos casos se recolecto la informacion por medio de videollamadas y llamadas telefonicas. Esto
debido al cambio de semaforos que variaba debido a la pandemia, de un dia a otro.
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Instrumento

Se utilizo un cuestionario sobre la percepcion que tiene el egresado sobre las competencias reque-
ridas por los empleadores. El cual conto con las siguientes categorias: (a) Institucion donde labora; (b)
Departamento donde desarrolla su trabajo; (¢) Afo de egreso; (d) Carrera y; (¢) Habilidades y compe-
tencias que mas solicitan los empleadores.

Asimismo, se solicitd autorizacion a cada egresado por medio de un consentimiento informado,
previo a responder el cuestionario.

Procesamiento y analisis de informacion

El procesamiento de la informacion implico dos etapas, la primera correspondi6 a la transcripcion
de los cuestionarios y su estandarizacién en documentos de Microsoft Excel, con las respuestas de los
participantes.

En la segunda etapa se procedié a hacer un analisis fenomenologico interpretativo (AFI) (Smith
et al., 2009) en el programa MAXQDA Standard 2020. Dicho analisis incluye los siguientes procedi-
mientos: (1) Varias lecturas de cada cuestionario para conocer las percepciones de los egresados; (2)
Se hacen algunas anotaciones buscando reflexionar sobre la subjetividad del evaluado; (3) Se realiza y
ciclo de codificacion abierta y luego se realizan dos ciclos de codificacion axial por el fin de identificar
las categorias de los discursos. (4) Se hacen tablas de frecuencias para las categorias finales.

Consideraciones éticas

Se han considerado los aspectos éticos del trabajo con personas. Algunas de estas consideraciones
fueron: la participacion en el estudio no presenta ningln riesgo; que fuese voluntaria; con posibilidad
de desistimiento en cualquier momento; se tomaron las medidas necesarias ante cualquier evento ad-
verso durante la aplicacion del cuestionario; se protege la confidencialidad de la informacion.

Resultados
Descripcion de la muestra

El estudio tuvo la participacion de 162 egresados del CUNPROGRESO. Siendo éstos, Profesorado
de Ensefianza Media en Pedagogia y Técnico en Administracion Educativa quien aporta 63 (38.90%)
egresados. Licenciatura en Administracion de Empresas el 39 (24.10 %), Licenciatura en Pedagogia
y Administracion Educativa 27 (16.70%), Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales 17 (10.50%)
y, Profesorado de Ensenanza Media de Matematica y Fisica 16 (9. 90%). En la Tabla 1 se encuentran
especificados los datos de Institucion donde labora y afio de egreso.
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Tabla 1

Caracterizacion de la poblacion

Variable Frecuencia  Porcentaje

Ao de egreso

2013 2 1.20
2014 5 3.10
2015 10 6.20
2016 7 4.30
2017 7 4.30
2018 29 17.90
2019 62 38.30
2020 40 24.70
Institucién donde labora

Gubernamental 79 48.80
Privada 58 35.80
Emprendimiento 25 15.40
Nota. N =162

Resumen de categorizacion

En la Tabla 2 se presenta un resumen de las categorias principales para habilidades blandas y duras
que surgieron en el analisis. Incluye las frecuencias y porcentajes de las codificaciones realizadas.

Tabla 2

Temas generales del andlisis fenomenologico interpretativo de las habilidades blandas y duras

Categorias Segmentos Porcentaje
Habilidades blandas
Construccion de relaciones / habilidades interpersonales 50 27.93
Pensamiento critico / resolucion de problemas 35 19.55
Aprendizaje permanente / autoaprendizaje 26 14.53
Liderazgo 20 11.17
Profesionalismo / ética de trabajo 18 10.06
Vision para los negocios 13 7.26
Trabajo en equipo / colaboracion 9 5.03
Flexibilidad/apertura a nuevas experiencias 8 4.47
Total 179 100
Habilidades duras
Profesionalidad / Experiencia laboral 68 37.16
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Categorias Segmentos Porcentaje
Resolucion de problemas 31 16.94
Comunicacion (escrita, verbal, escucha activa) 29 15.85
Habilidades interpersonales conciencia y sensibilidad social 21 11.48
Trabajo en equipo 14 7.65
Etica de trabajo 13 7.1
Flexibilidad / apertura 7 3.83

Total 183 100

Nota. N =162

También se agrega un cruce entre las categorias de habilidades duras y blandas con la institucion en

donde labora. Dichos resultados se presentan en la Tabla 3

Tabla 3

Tabla cruzada del andlisis fenomenologico interpretativo de las habilidades blandas y duras e institucion donde

labora
Categoria Emprendimiento ~ Gubernamental Privada  Total
Profesionalidad / Experiencia laboral 5 28 29 62
Habilidades interpersonales conciencia y sensi-
o . 4 12 3 19
bilidad social
Resolucion de problemas 4 16 11 31
Etica de trabajo 1 7 3 11
Flexibilidad / apertura 1 5 1 7
Trabajo en equipo 0 8 3 11
Comunicacion (escrita, verbal, escucha activa) 5 8 15 28
Total 20 84 65 169
Habilidades blandas
Flexibilidad/apertura a nuevas experiencias 2 5 1 8
Trabajo en equipo / colaboracion 0 6 2 8
Aprendizaje permanente / autoaprendizaje 3 15 6 24
Liderazgo 1 9 5 15
Pensamiento critico/resolucién de problemas 5 17 11 33
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Categoria Emprendimiento ~ Gubernamental Privada  Total
Vision para los negocios 4 6 1 11
Construccion de relaciones / habilidades inter-

5 17 16 38
personales
Profesionalismo / ética de trabajo 5 9 3 17
Total 25 84 45 154
Nota. N = Documentos 25 79 58 162

Subcategorias del analisis fenomenologico

Se presentan las primeras cuatro subcategorias para las habilidades blandas y duras. Estos se pre-
sentan en orden descendente seglin el numero de referencias (Ver Tabla 2). Se han seleccionado tres
ejemplos para ilustrar adecuadamente cada subcategoria, por lo que no se incluyen definiciones adicio-
nales. Las implicaciones de los resultados estaran en la parte de discusion.

Habilidades blandas

(a) Construccion de relaciones/habilidades interpersonales

* Cada una de las habilidades que adquiri en mi formacion académica fortalecié mis capacidades para afron-
tar cualquier tipo de competencia. (Egresado 140, comunicacion personal, agosto de 2021).

* Expresar con libertad los pensamientos... (Egresado 154, comunicacion personal, agosto de 2021).

* Resolver problemas en la vida diaria. (Egresado 101, comunicacion personal, julio de 2021).

(b) Pensamiento critico/resolucion de problemas

*Que los contenidos sean adaptados a la realidad que se vive. (Egresado 162, comunicacién personal, oc-
tubre de 2021).

* Capacidad de resolucion de problemas y enfrentar retos. (Egresado 90, comunicacion personal, julio de
2021).

* El pensamiento logico y la resolucion de problemas. (Egresado 90, comunicacion personal, julio de 2021).

(c) Aprendizaje permanente/autoaprendizaje

 El desarrollo y la habilidad de conocer diversas técnicas y métodos para la didactica de la matematica.
(Egresado 03, comunicacion personal, julio de 2021).

* Desarrollo de nuevos aprendizajes. (Egresado 115, comunicacidn personal, agosto de 2021).

* Maestria. (Egresado 75, comunicacion personal, julio de 2021).

(d) Liderazgo

» Esta codificacion estd conformada por 7 segmentos de 20 con la palabra liderazgo.
* Asesora. (Egresado 136, comunicacion personal, agosto de 2021).
» Dirige. (Egresado 136, comunicacion personal, agosto de 2021).
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Habilidades duras

(a) Profesionalidad/Experiencia laboral

» Comprender y aplicar conceptos y propuestas pedagogicas pertinentes y eficaces. (Egresado 96, comuni-
cacion personal, julio de 2021).

* Desarrollar la habilidad de planificacion, ejecucion y evaluacion. (Egresado 141, comunicacion personal,
agosto de 2021).

» Comprension y aplicacion didactica de las metodologias. (Egresado 127, comunicacion personal, agosto
de 2021).

(b) Resolucion de problemas

 Capacidad de resolucion de problemas y enfrentar retos. (Egresado 90, comunicaciéon personal, julio de
2021).

» El pensamiento logico y la resolucion de problemas. (Egresado 94, comunicacion personal, julio de 2021).

* Pensamiento estratégico. (Egresado 73, comunicacion personal, julio de 2021).

(¢) Comunicacion (escrita, verbal, escucha activa)

» Comprender lo que se lee y se escucha. (Egresado104, comunicacion personal, agosto de 2021).
* Facilidad de palabras. (Egresado35, comunicacion personal, julio de 2021).
* Habilidad de redaccion, expresarse adecuadamente. (Egresado 60, comunicacion personal, julio de 2021).

(d) Habilidades interpersonales conciencia y sensibilidad social

* Que los contenidos sean adaptados a la realidad que se vive. (Egresado 162, comunicacion personal, oc-
tubre de 2021).

* El enfoque social. (Egresado125, comunicacion personal, agosto de 2021).

* Capacidad para analizar criticamente conceptos. (Egresado 40, comunicacion personal, julio de 2021).

Discusion

Podria decirse que los egresados son los principales expertos en qué competencias son mas nece-
sarias en el lugar de trabajo. Incluir sus puntos de vista en un analisis de la importancia de las com-
petencias puede generar ideas para las universidades con respecto a sus estrategias para desarrollar
estudiantes y mejorar la empleabilidad de los graduados.

Como se ha sefialado, los hallazgos muestran que los egresados tienen perspectivas en las compe-
tencias de habilidades blandas y duras que le son importantes en diversos grados, pero, a partir del ana-
lisis cualitativo se podria intuir: Construccion de relaciones / habilidades interpersonales; Pensamiento
critico/resolucion de problemas; Aprendizaje permanente / autoaprendizaje; Liderazgo; Profesionalis-
mo / ética de trabajo como las cinco competencias principales de habilidades blandas (Rainsbury et
al., 2002). Sin embargo, como hemos visto, tanto solo el analisis subjetivo no podria aceptar que la
categoria dura ni la blanda sean mas importantes que la otra.

La importancia relativamente baja otorgada a la vision para los negocios; Trabajo en equipo / cola-
boracion; Flexibilidad/apertura a nuevas experiencias, que ocuparon los ltimos lugares, probablemen-
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te se explica por el hecho de que los graduados suelen ser contratados para puestos de nivel de entrada.
Los empleadores esperan que estén preparados para el empleo, capaces de trabajar con otros y con una
supervision minima (Andrews & Higson, 2008). Sin embargo, aunque los empleadores también pueden
esperar que los recién graduados posean potencial de liderazgo, es posible que no tengan una necesidad
inmediata de que los recién graduados asuman roles de liderazgo.

Un método para desarrollar estas habilidades entre los estudiantes es exponerlos a entornos de
trabajo reales (Jackling & Natoli, 2015) que podrian ser las practicas supervisadas o los ejercicios
profesionales supervisados. A través de asociaciones estratégicas con empleadores, las universidades
podrian instituir programas para exponer a los estudiantes al lugar de trabajo, reduciendo asi el impacto
inicial de una realidad bastante diferente a la académica. Esto para que los estudiantes se sumergen
en un ambiente de trabajo, arreglado o avalado por su universidad, para experimentar las rutinas del
empleo.

Quizas el mas notable de estos desafios es la falta de interés en entrenar a los estudiantes participan-
tes, lo que conduce a una experiencia insatisfactoria; estudiantes participantes desinteresados que no
estan acostumbrados a la etiqueta en el lugar de trabajo, lo que genera frustracion en los empleadores;
participantes que carecen de las habilidades necesarias para cumplir con los estandares requeridos; am-
bientes de trabajo inadecuados; y una falta de voluntad para compensar a los estudiantes participantes
de manera significativa.

Por otra parte, la universidad, deberia tener presente su papel en la siguiente relacion triangular: los
estandares de admision son el guardian para producir estudiantes cooperativos de un calibre consistente
y alto. En segundo lugar, el plan de estudios académico debe proporcionar un margen suficiente para la
reflexion y la aplicacion del aprendizaje de las experiencias laborales. Esto, a su vez, deberia mejorar el
desempefio del estudiante cooperativo en el proximo ciclo de trabajo. Asi también, proporciona infor-
macion para lo toma de decisiones dentro del Centro Universitario y brindar la oportunidad para iniciar
el proceso de reestructura curricular.

Ademas, con las crecientes demandas de los empleadores de egresados, surge una necesidad cre-
ciente de una mejor comprension de los requisitos de competencia de los graduados. A partir de este
estudio, es evidente que los egresados desean una amplia gama de competencias dentro de sus trabajos
y califican las competencias (Ver Tabla 2) como importantes hasta cierto punto para su propio €xito.
A través de la colaboracion entre las universidades y los empleadores, estas necesidades del mercado
laboral pueden desarrollarse y nutrirse en los estudiantes, con el objetivo final de producir graduados
capaces y competentes que posean las habilidades necesarias para contribuir y mejorar la competitivi-
dad de las empresas.

Este es el primer estudio, que aborda las competencias deseables desde la perspectiva de los egresa-
dos en el CUNPROGRESO, y seguir contando con el apoyo de las autoridades, docentes, investigado-
res y estudiantes para llevar a cabo investigaciones de reestructura curricular y de esta forma fortalecer
la eficiencia terminal. Este contexto debe tenerse en cuenta al realizar comparaciones con otros estudios
relacionados con las competencias de los graduados. Sin embargo, como un nuevo estudio sobre el
tema en la institucion educativa, estos hallazgos ofrecen informacién interesante, dado que tiene sus
peculiaridades.

El estudio tiene algunas limitaciones. Se basa en una metodologia de muestreo por conveniencia de
forma transversal que cubre un tamafo de muestra relativamente pequefia. Por lo tanto, la investigacion
cuantitativa es deseable, teniendo en cuenta el contexto mas amplio con mayores matices. También sera
necesario replicar este estudio con muestras de empleadores y estudiantes que trabajen, si se quiere
generalizar la investigacion en alguna medida.
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La investigacion en Guatemala es escasa por la falta de recursos que se le asignan, es por ello que
se solicita, se siga apoyando financieramente, fortaleciendo y de esta forma asegurar que el proceso de
investigacion educativa en el Centro Universitario del Progreso, siga generando resultados y proporcio-
nando informacion para el proceso de ensefianza aprendizaje, que repercutira en la eficiencia terminal.
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