




Valoración por las empresas de la formación de los titulados 
de la facultad de económicas de la uniVersidad de málaga: 
competencias profesionales

director del estudio: pedro raya mellado.
colaboradores:
marco antonio cruz morato.
Juan José plaza angulo.
alonso raya dueñas.





Índice

prólogo              7

1. introducción             9

2. releVancia de las competencias Y HaBilidades profesionales.      13

2.1. las competencias Y HaBilidades profesionales.       13

2.2. nueVas titulaciones en economÍa Y empresa Y competencias profesionales.    23

a) competencias en el grado en economía.        24 

b) competencias en el grado en administración y dirección de empresas.                            26

c) competencias en el grado en finanzas y contabilidad.                                                    28

d) una visión global de las competencias en las tres titulaciones.                                         30

3. demanda de competencias profesionales en los titulados en economÍa Y    33

 empresa por las empresas de málaga.  

3.1 metodologÍa.           33

3.2 resultados generales.          41

a) nivel de contratación de titulados en economía y empresa y vías de reclutamiento.         41

b) organización y gestión de los recursos humanos.                                                             44

c) aspectos relacionados con la inserción laboral de los recién titulados.                              44

d) satisfacción con los conocimientos de los titulados.                                                         47

e) demanda de competencias y habilidades profesionales.                                                   51

f) evolución y perspectivas de la demanda de empleo de titulados.                                      62

3.3 resultados por tamaÑo de empresa.        63

a) nivel de contratación de titulados en economía y empresa y vías de reclutamiento.         63

b) organización y gestión de los recursos humanos.                                                             66

c) aspectos relacionados con la inserción laboral de los recién titulados.                              67

d) satisfacción con los conocimientos de los titulados.                                                         70

e) demanda de competencias y habilidades profesionales.                                                   75

f) evolución y perspectivas de la demanda de empleo de titulados.                                      81



3.4 el caso de las empresas con maYor tamaÑo Y gestión moderna de los                 82 

recursos Humanos.

a) Valoración de los conocimientos y otros aspectos.                                                                        83

b) satisfacción con los conocimientos de los titulados.                                                                     84

c) demanda de competencias y habilidades profesionales.                                                               88

4. perspectiVas de futuro soBre las competencias Y HaBilidades profesionales.  97

4.1 planteamiento.        97

4.2 resultados soBre las perspectiVas de futuro de las competencias Y    99

HaBilidades profesionales.

5. sÍntesis de resultados.                    107

BiBliografÍa.                     113

aneXos.                      117

a.1: cuestionario “encuesta sobre demanda de competencias profesionales, 2010”.              117

a.2: distribución de frecuencias de la valoración de las competencias y habilidades               125

profesionales por parte de las empresas.

a.3: distribución de frecuencias del nivel de desarrollo real de las competencias y               131

habilidades profesionales según opinión de las empresas.

a.4: cuestionario “encuesta a grupo de expertos, 2010”.                 137



FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS Y EMPRESARIALES                                                                                                             UNIVERSIDAD DE MÁLAGA

7                                                    

prólogo

La Colección de Estudios Monográficos se inició con un tema cuyo objetivo fue conocer 
las condiciones de inserción laboral de los licenciados en economía y en administración y 
dirección de empresas por la facultad de ciencias económicas y empresariales de málaga, 
desde el punto de vista de sus egresados. este segundo número debe entenderse como una 
continuación del anterior ya que también está relacionado con la inserción laboral de los 
titulados en economía y empresa pero, en este caso, desde la perspectiva de las empresas 
como demandantes de trabajo, prestando una particular atención a las competencias y 
habilidades profesionales de tales titulados.

los nuevos planes de estudios, fruto del proceso de adaptación al espacio europeo de 
educación superior (eees), ponen especial énfasis en la empleabilidad y en dar respuestas 
a las demandas de competencias profesionales por parte del mercado de trabajo. Sobre 
esa base se ha elaborado la actual oferta docente de la facultad. por otro lado, conviene 
contrastar el cuadro de competencias contemplado en los nuevos planes con las demandas 
de competencias profesionales por parte de las empresas que conforman la economía ma-
lagueña, es decir, del entorno más cercano en el que trabajarán buena parte de nuestros 
graduados.

entre los parámetros para la evaluación de la calidad de la educación superior destaca la 
mayor o menor empleabilidad de los titulados como reflejo del grado de acercamiento y 
capacidad de respuesta de la universidad a los retos actuales de la sociedad. la facilidad 
de acceso al mercado laboral y las condiciones de la inserción laboral de los titulados 
continúan siendo preocupaciones centrales que, en última instancia, condicionan toda la 
labor docente. Este enfoque seguirá ejerciendo una gran influencia en el nuevo sistema 
de aprendizaje iniciado con los planes de estudios. Por ello consideramos que este trabajo 
tiene una especial trascendencia.

la investigación que se presenta, dirigida por el profesor d. pedro raya mellado del de-
partamento de economía aplicada- política económica, es pionera en el ámbito de la eco-
nomía provincial y aborda el tema de las competencias y habilidades profesionales de los 
titulados en economía y empresa desde una perspectiva amplia. en principio, el estudio 
se centra en la demanda de competencias profesionales por parte de las empresas pero 
también se investiga las perspectivas de futuro de las competencias profesionales, según 
las opiniones de un grupo de expertos, y se lleva a cabo un análisis de contenido de los ti-
pos de competencias profesionales que configuran la nueva oferta docente de grados de la 

PRÓLOGO
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facultad. con sus resultados se levanta nueva información y se amplían los conocimientos 
empíricos en una parcela de la economía local hasta ahora desconocida, con una utilidad 
adicional para el mundo académico y sobre todo para la propia facultad. todo ello servirá 
para que nuestros objetivos académicos sean compatibles con los sociales.

En este nuevo número de la Colección de Estudios Monográficos, agradecemos a D. José 
Manuel Domínguez Martínez, Director de la Secretaría Técnica, y a Unicaja su colaboración 
y su plena disposición a participar en múltiples actividades organizadas por la facultad de 
ciencias económicas y empresariales. difícilmente se puede exagerar la importancia de 
su patrocinio para el devenir de nuestra Facultad. Esta publicación, sin ir más lejos, no 
hubiera sido posible sin su apoyo.

eugenio José luque domínguez.
decano. 
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INTRODUCCIÓN

1. introducción

la sociedad se halla inmersa en un periodo de profundos cambios económicos, con una 
coyuntura bajo los efectos de la crisis económica y financiera y en un proceso de profun-
dos cambios tecnológicos, en un marco de elevada globalización de los mercados. en este 
contexto, las empresas y otras entidades e instituciones demandan titulados universitarios 
que combinen una sólida formación académica con la posesión de una serie de competen-
cias y habilidades profesionales, orientadas a una correcta utilización de las tecnologías 
disponibles y que permitan desarrollar sus tareas productivas de forma más eficiente.

desde la perspectiva de la universidad y de los propios titulados, las competencias y habi-
lidades profesionales se han convertido en un factor determinante de la inserción laboral. 
la nueva oferta docente resalta la empleabilidad y tiene muy en cuenta los requerimien-
tos del mercado de trabajo.

las competencias y habilidades profesionales constituye el tema central de la presente 
investigación, acotándose desde diversos ángulos. El objetivo principal son las competen-
cias y habilidades profesionales de los titulados en economía y empresa que prestan sus 
servicios en empresas localizadas en la provincia de málaga, recogiendo las opiniones de 
estas empresas sobre su relevancia actual y sobre su nivel de desarrollo.

aunque se comentan una serie de consideraciones teóricas o generales sobre las com-
petencias, el análisis empírico ocupa la mayor parte del documento y se orienta en tres 
direcciones: la oferta docente de la facultad de ciencias económicas y empresariales de 
málaga, la demanda por parte de las empresas de competencias y habilidades profesiona-
les de los titulados en economía y empresa y las perspectivas de futuro sobre las compe-
tencias y habilidades profesionales según el grupo de expertos.

el estudio consta de cinco capítulos, incluyendo la introducción. el capítulo 2, denomina-
do “relevancia de las competencias y habilidades profesionales”, contiene en su primera 
parte una serie de referencias generales dirigidas fundamentalmente a definir y, sobre 
todo, delimitar el contenido del término “competencias y habilidades profesionales”, 
tanto desde el punto de vista de las empresas como de la universidad. se trata de aco-
tar el concepto de competencias profesionales con una visión práctica y en línea con los 
objetivos de la investigación, por ello se acentúa el enfoque de recurrir a un listado o 
clasificación que contenga los elementos esenciales de las diferentes definiciones forma-
les de competencias y habilidades profesionales. la segunda parte incide en el proceso 
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de reforma de la educación superior e incorpora un estudio detallado de la nueva oferta 
docente de grados de la facultad de ciencias económicas y empresariales de la univer-
sidad de Málaga, bajo el punto de vista de las competencias y habilidades profesionales 
dominantes en dicha oferta.

el capítulo 3,”demanda de competencias profesionales en los titulados en economía y 
empresa por las empresas de málaga”, se divide en cuatro epígrafes. el primero dedi-
cado a explicar la metodología empleada, en particular justificando la clasificación de 
competencias utilizada, la selección y representatividad de la muestra y el contenido 
de la encuesta a las empresas. los aspectos centrales del análisis giran sobre el nivel de 
contratación de titulados en economía y empresa, las vías de reclutamiento, la organi-
zación y gestión de los recursos humanos, otros aspectos relacionados con la inserción 
laboral de los titulados, el grado de satisfacción con los conocimientos de los titulados, 
la demanda de competencias y habilidades profesionales y la evolución y perspectiva de 
la demanda de titulados en economía y empresa. la explotación de los resultados de la 
“encuesta sobre demanda de competencias profesionales, 2010” se materializa en cinco 
niveles: con referencia al conjunto de empresas que componen la muestra, 400 en total 
(resultados generales); análisis de los resultados según el tamaño de la empresa, con tres 
tipologías de empresas (Resultados por tamaño de empresa), empresas pequeñas (≤ 50 
trabajadores), empresas medianas (51 a 250 trabajadores) y empresas de gran tamaño (> 
250 trabajadores); y seleccionando una submuestra de empresas con las características 
de gran tamaño ( con 100 o más trabajadores), que tengan un departamento específico 
para la gestión de los recursos humanos y que gestionan los recursos humanos en sentido 
moderno, incorporando nuevas técnicas de gestión (el caso de las empresas con mayor 
tamaño y gestión moderna de los recursos humanos).

dentro del capítulo 3, en la exposición de los resultados, la parte más relevante es la 
dedicada a la demanda de competencias y habilidades profesionales de los titulados en 
economía y empresa. en ella se describen las siguientes cuestiones: la importancia que 
otorgan las empresas a las diferentes competencias y habilidades profesionales; el nivel 
de desarrollo de las competencias y habilidades profesionales que presentan realmen-
te los titulados en economía y empresa; la diferencia o desajuste entre la importancia 
otorgada a las competencias y su nivel de desarrollo real; las entidades e instituciones 
responsables de potenciar las competencias y habilidades profesionales; y los sistemas de 
gestión de las competencias utilizados por las empresas.

en el capítulo 4, “perspectivas de futuro sobre las competencias y habilidades profesio-
nales”, se utiliza la metodología delphi basada en las respuestas de un grupo de expertos 
para identificar la importancia de las competencias y habilidades profesionales de los 
próximos años. el método empleado se explica en el primer epígrafe, en especial sus 
características, la elección y composición del grupo de expertos y el contenido de la “en-
cuesta a grupo de expertos, 2010”.

los resultados sobre las perspectivas de futuro de las competencias, según el grupo de 
expertos, se agrupan de la siguiente forma: vías de reclutamiento de titulados que pue-
den predominar en el futuro inmediato para la selección de los recién titulados de la 
facultad de económicas y empresariales; valoración del grupo de expertos sobre el nivel 
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de conocimientos y formación que sería deseable que presentasen los nuevos titulados 
de la facultad de económicas y empresariales; y opinión sobre el nivel de desarrollo de 
las competencias y habilidades profesionales que presentan en la actualidad los nuevos 
titulados en economía y empresa.

Con la información anterior es posible analizar la diferencia o desajuste entre la impor-
tancia futura que el grupo de expertos asigna a las competencias y su nivel de desarrollo 
en la actualidad. El conocimiento de esta diferencia o desajuste cobra especial relevancia 
para detectar los cambios que deben producirse en los próximos años en las competencias 
y habilidades profesionales de los titulados en economía y empresa.

la amplitud de variables tratadas, los diferentes niveles de explotación de la información 
de las opiniones de las empresas y las opiniones del grupo de expertos sobre las perspec-
tivas de futuro se traducen en un elevado volumen de información y de resultados que se 
van registrando en los correspondientes capítulos y epígrafes. con la idea de condensar 
los principales resultados se elaboró el capítulo 5, denominado “síntesis de resultados”. 

INTRODUCCIÓN
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RELEVANCIA DE LAS COMPETENCIAS Y HABILIDADES PROFESIONALES

2. releVancia de las competencias Y HaBilidades profesionales.

este capítulo se dedica básicamente a explicar, y sobre todo delimitar, el concepto de 
competencias y habilidades profesionales, tanto desde el punto de vista de las empresas 
como demandantes de titulados como desde la perspectiva de la universidad, dedicando 
una especial atención al proceso de reforma actual de la educación universitaria. la últi-
ma parte contiene un estudio detallado de la nueva oferta docente de grados de la facul-
tad de ciencias económicas y empresariales de la universidad de málaga, desde la óptica 
de identificar las competencias y habilidades dominantes en dichos planes de estudios.

2.1. las competencias Y HaBilidades profesionales.

antes de tratar el concepto de competencias y habilidades profesionales se realiza una 
serie de comentarios teóricos sobre los previsibles efectos de la educación sobre la activi-
dad productiva de un país. solo a modo de breve introducción, sin mayores pretensiones 
y con la filosofía de enmarcar el estudio empírico que se lleva a cabo en un contexto más 
general.

en principio, la educación universitaria y su papel en la economía pueden estudiarse en 
el ámbito del capital humano como factor productivo. Los cambios en las cualificaciones 
del conocimiento y la formación de los titulados y en sus competencias y habilidades pro-
fesionales alteran el sctock de capital humano de una sociedad y sus potencialidades de 
crecimiento económico. Las mejoras en el conocimiento y en las competencias facilitan a 
las empresas la introducción de tecnologías avanzadas y la organización del trabajo en el 
seno de las empresas gana en eficiencia. En definitiva, ejerce una influencia positiva sobre 
la productividad y mejora las condiciones de competitividad de las empresas.

el gasto en educación es una de las principales vías de inversión en capital humano (Bec-
ker, g. s., 1962 y schultz, t.W., 1961), los primeros modelos incidían en el cálculo de las 
tasas de retorno de la inversión en educación y hacían depender las rentas salariales de 
los individuos de los niveles de educación. la obtención de una renta salarial estaría de-
terminada por variables del tipo: educación, años de experiencia laboral, habilidad innata 
del individuo y variables exógenas relacionadas con el entorno laboral y social del indi-
viduo (corugedo, i., 2010). la inversión en educación origina un incremento del capital 
humano y aumenta la productividad de los individuos y las rentas salariales.

en los primeros planteamientos, con un enfoque de oferta, se admitía que el salario del 
trabajador igualaba al valor de su producto marginal y esta variable dependía de la cuali-
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ficación o capital humano. En este contexto, las empresas ajustan su tecnología y la orga-
nización del proceso productivo en función de la cualificación de sus trabajadores (educa-
ción y formación). Es un ajuste de oferta y cualquier desajuste entre las cualificaciones y 
competencias requeridas por las empresas y las que realmente presentan los trabajadores 
sería de carácter transitorio, la adecuación funciona vía incorporación de nueva tecnolo-
gía (mayor requerimiento formativo) y cambios en los salarios relativos del colectivo de 
empleados con mayor formación respecto a los de menor formación.

Posteriormente, la existencia en el mercado de trabajo de información asimétrica sobre la 
calidad o productividad de los trabajadores dio lugar a nuevos enfoques sobre la influencia 
de la educación en la economía. desde un punto de vista teórico de demanda, el nivel 
de educación alcanzado por el trabajador se interpreta como una señal en el mercado de 
trabajo indicando una mayor capacidad para el desempeño de la ocupación. Los distintos 
niveles de educación actúan como elemento de separación de los individuos según sus 
diferentes niveles de productividad, la educación aparece como un mecanismo de seña-
lización en el mercado de trabajo. Los diversos niveles de educación son indicadores de 
la potencial capacidad productiva de cada trabajador y las empresas traducen este nivel 
educativo como “credencial” de las habilidades y competencias del individuo, las empre-
sas aprenden con la experiencia a asociar cada nivel educativo o tipo de título con cada 
productividad del trabajador aspirante a un puesto de trabajo. De ahí la denominación de 
teorías credencialistas (garcía sánchez, a., 2010), con sus diferentes matices como la teo-
ría del filtro (se filtra la población según su nivel educativo, como signo de la capacidad de 
trabajo y esfuerzo), la teoría de la competencia por el trabajo (competencia de los indivi-
duos que presentan como credencial su nivel de educación para cubrir puestos de trabajo 
con determinados requerimientos de cualificación) y teoría de pertenencia a un estatus 
(el nivel de educación formal actúa como barrera de entrada en determinados puestos de 
trabajo). El enfoque teórico de la demanda, en sus diferentes versiones, concluye con la 
idea de que los posibles desajustes entre la educación requerida por la empresas y el nivel 
de educación ofertado por los trabajadores pueden perdurar en el tiempo.

Aunque el sistema educativo no sea suficientemente flexible como para potenciar las 
competencias y habilidades profesionales según las demandas de las empresas, la inver-
sión en educación superior potencia el capital humano y puede tener, en determinadas 
condiciones, una notable influencia en la productividad del trabajo.

a continuación, se acota el concepto de competencias y habilidades profesionales con una 
visión algo más práctica y en consonancia con la parte empírica del estudio. las compe-
tencias aparecen ineludiblemente en el análisis de la relación entre las capacidades de 
los titulados y las demandas de las empresas sobre las competencias que deben poseer los 
titulados para ocupar determinados puestos de trabajo. El trabajador estará cualificado 
para realizar su actividad cuando posea las competencias y habilidades que requiera el 
puesto de trabajo que ocupa. Conviene puntualizar lo anterior y diferenciarlo de los des-
ajustes que se dan entre el nivel educativo del trabajador y el requerido por su puesto de 
trabajo. Nieto, S. y Ramos, R. (2010) estiman un alto porcentaje de sobreeducados en el 
caso de españa, del 24 por ciento (el doble de la media de los países de la ocde). este 
exceso de oferta de individuos con elevado nivel educativo respecto al necesario por los 
puestos de trabajo se explica por nuestra peculiar estructura educativa (la proporción de 
universitarios es superior a la de la mayoría de los países de la ocde) y por el hecho de que 
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RELEVANCIA DE LAS COMPETENCIAS Y HABILIDADES PROFESIONALES

el mercado laboral, por la propia estructura productiva del país, no ha generado suficien-
tes puestos de trabajo que requieran tal nivel educativo, los puestos de trabajo creados 
son de poca calidad (garcía-montalvo, J., 2005 y garcía-montalvo, J. y peiró, J. m., 2009). 
En definitiva, puede convivir un desajuste por falta de adecuación entre el nivel educativo 
del trabajador y el de su puesto de trabajo y un desajuste en las capacidades y habilidades 
de los trabajadores. Un trabajador puede estar en situación de sobreeducación pero su 
tipo de educación puede no ser la necesaria para el puesto de trabajo que ocupa. En este 
último caso, el individuo no tiene las habilidades y competencias necesarias según las 
características del puesto de trabajo aún cuando su nivel de educación sea alto.

las competencias presuponen una cierta acumulación de conocimientos pero el conoci-
miento no acota completamente el concepto de competencia, a ello hay que añadir la 
aplicación de esos conocimientos a una actividad productiva, de forma que se ejercite 
dicho desempeño con eficiencia y con éxito. En el proceso productivo, la visión tradicional 
de considerar a las personas como un coste de producción de la empresa fue ya sustituida 
hace unas décadas y la actividad de los trabajadores se concibe como el principal recurso 
productivo de que dispone la empresa para mantener y mejorar la competitividad. Las 
personas planean, organizan, dirigen, controlan las empresas y ejercen todo tipo de acti-
vidades productivas, aplicando en sus puestos de trabajo las competencias y habilidades 
profesionales que poseen.

las empresas actuales, ubicadas en un entorno dinámico,  están conformadas por grupos 
humanos en continuo desarrollo de aptitudes, actitudes, destrezas y conocimiento, con 
el fin de alcanzar tanto el éxito de la empresa, como el personal. Por ello es fundamental 
tomar en valor las capacidades de sus miembros, así como la versatilidad de los mismos. 
la versatilidad humana es muy grande, cada persona es un fenómeno multidimensio-
nal, sujeto a  las influencias de muchas variables. Aunque las personas pueden tomarse 
como recursos, es decir, como portadores de habilidades, capacidades, conocimientos, 
motivación para el trabajo, comunicabilidad, etc., no debe olvidarse que las personas 
son portadoras de características de personalidad, expectativas, objetivos individuales, 
historias particulares, etc. la motivación es uno de los factores internos que requiere 
mayor atención, pues las necesidades varían de individuo a individuo y producen diversos 
patrones de comportamiento. 

por otro lado, y como medio para encausar las pretensiones personales,  la cultura de las 
organizaciones se erige como un elemento esencial para estudiar los recursos humanos. 
La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias y entendimientos 
importantes que los integrantes de una organización tienen en común (trinidad, a. y ga-
lindo, p., 2008). de esta forma, la cultura ayuda a transmitir un sentimiento de identidad 
a los miembros de la organización, a la vez que facilita el compromiso. la gestión de la 
estrategia de la cultura en las organizaciones actuales es de enorme importancia y, de ahí, 
la trascendencia que hoy en día tienen conceptos como la imagen corporativa, la respon-
sabilidad social empresarial o el marketing interno. las organizaciones de éxito cuentan 
con culturas coherentes que atraen, retienen y recompensan a los  trabajadores. 

en un sentido general, el término competencias profesionales se puede asociar con el con-
junto de conocimientos, actitudes y habilidades adquiridas por los individuos que facilitan 
y hacen más eficaz su tarea productiva. Es tradicional descomponer las competencias en 
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los siguientes elementos: saber (acumulación de conocimientos), saber hacer (habilida-
des) y ser (actitudes del individuo). los estudios de las competencias empiezan a tomar 
cuerpo en la década de los sesenta del siglo anterior, cuando algunos autores pusieron en 
duda lo apropiado de los test de evaluación existentes en la época sobre las característi-
cas de los puestos de trabajo, para predecir la actuación en el trabajo y el éxito (Spencer, 
l. m. y spencer, s. m., 1993). tomando como base estas investigaciones, mcclelland (1999) 
descubrió nuevas variables para predecir la actuación del trabajador, poniendo especial 
énfasis en la motivación humana; además fue capaz de demostrar que para la evaluación 
de las competencias es necesario estudiar a los trabajadores que mantienen un desem-
peño exitoso en el trabajo y, por ello, se define el puesto de trabajo en función de las 
características y conductas de esas personas (Camejo, A. 2008).

el desarrollo del modelo de competencias profesionales puede entenderse como el resul-
tado de aplicar una nueva forma de gestión de los recursos humanos, la llamada  gestión 
por competencias. Se trata de formar trabajadores competentes, es decir, capaces de 
realizar tareas concretas y evaluables en determinados entornos de trabajo (Guerrero 
serón, a., 1999). subyace en este concepto el paradigma de la empleabilidad como res-
ponsabilidad  del trabajador para mantener sus conocimientos y habilidades al día. Ade-
más, el enfoque orientado a la competencia supone un cambio sustancial que pretende 
superar al concepto de cualificación. Así, se parte del estudio de las conductas de las 
personas que realizan su trabajo con eficacia y se define el perfil de exigencias del puesto 
en función de las mismas. Con carácter general, se define el contenido de los puestos de 
trabajo de la organización para identificar las características que deberán reunir las per-
sonas que los ocupen; la finalidad es que estos trabajadores puedan desempeñar eficaz y 
eficientemente las funciones y tareas incluidas en los mismos, trabajando de forma segura 
y estando satisfechas. a la hora de seleccionar a las personas que ocuparan dichos puestos 
se ha de evaluar la intensidad en que estos rasgos descritos para el puesto se dan en los 
candidatos.

Según López Quero, M. y otros (2002), las competencias pueden ser definidas como  un 
“conjunto de comportamientos observables que llevan a desempeñar eficaz y eficiente-
mente un trabajo determinado en una organización concreta”. O como bien decía Bunk, 
J. p. (1994), de manera breve, son la “capacitación real para resolver determinados pro-
blemas”. por ello, las competencias van mucho más allá de la descripción del puesto, 
dirigiéndose al cumplimiento de los objetivos de la organización con tareas enriquecidas 
orientadas a estimular el aprendizaje individual, la contribución y el compromiso con las 
metas de la empresa, y a incluir indicadores de efectividad, calidad y productividad.

atendiendo a lópez Quero, m. y otros (2002), para que una persona pueda llevar a cabo 
un determinado comportamiento asociado al desempeño de una actividad es necesario 
que la persona:

esté formada con los conocimientos que le permitan llevar a cabo los comportamien-• 
tos que conforman la competencia.
sea capaz de aplicar los conocimientos que  posee a la solución de los distintos pro-• 
blemas concretos que plantea el trabajo.
es necesario que adopte un comportamiento adecuado a las normas, reglas y cultura • 
de la organización.
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Que quiera hacerlo, mostrando interés por su labor. • 
Y, por supuesto, debe poder hacerlo, es decir, que disponga de  los medios y recursos • 
necesarios para llevar a cabo los comportamientos exigidos por el puesto. 

no obstante, no podemos olvidar que las competencias se insertan en todo momento den-
tro del marco de una organización concreta. Y es aquí donde reside la principal dificultad, 
pues la formación, reglada y no reglada, dota de conocimientos uniformes que, poste-
riormente, deberán desarrollarse y reflexionarse en contextos concretos. Por ello, cada 
vez son más las competencias transversales y las competencias que dotan al individuo de 
las herramientas necesarias para continuar aprendiendo y readaptándose a situaciones 
dispares.

No es suficiente con planificar un puesto de trabajo o llevar a cabo una selección de per-
sonal en función de un modelo de competencias, sino que el éxito de dicho modelo pasará 
por definir adecuadamente la estrategia, cultura y perfil del empleado, a la vez que dicho 
modelo es interiorizado adecuadamente por los miembros de la organización y se inte-
rrelacionan los procesos de selección, desarrollo, formación y retribución de los recursos 
humanos (royo, d. y del cerro, r. m., 2005).

Existen diferentes definiciones de competencia, según centren la atención en determina-
dos aspectos, pero las divergencias persisten cuando se pretende delimitar los contenidos 
de las mismas mediante un listado o clasificación. En la bibliografía se citan múltiples 
estudios empíricos que emplean un amplio abanico de clasificaciones, reflejo de las múl-
tiples posibilidades teóricas de clasificación de las mismas (Mora, J.G. y otros, 2006). Con 
un cierto sentido práctico se centra la atención en las definiciones de competencias según 
sus componentes, es decir, según el listado de elementos que conforman la naturaleza de 
las competencias. Roig, J.M. (2007) clasifica las competencias en genéricas (habilidades 
sociales, trabajar en equipo, comunicación oral y escrita, etc.), específicas (dominio de 
las competencias propias de la titulación y de sus técnicas asociadas) e instrumentales 
(idioma, informática, etc.).

Otra alternativa de clasificación de las competencias es la que distingue los siguientes 
grupos según su naturaleza: competencias lingüísticas, competencias actitudinales (mo-
tivación, entusiasmo, espíritu emprendedor, etc.), competencias de carácter cognitivo 
e instrumentales (capacidad de análisis, crítica, búsqueda y gestión de la información, 
informática, etc.) y competencias relacionadas con la actividad profesional (capacidad 
para trabajar bajo presión, liderazgo, capacidad de negociación, etc.). 

en esta parte nos parece adecuado por su amplitud recurrir a la de periañez, i. y luengo, 
M. J. (2010). Estos autores clasifican las competencias, en referencia a la profesión de 
economista, en cuatro grupos: conocimientos, habilidades, actitudes y valores. los com-
ponentes de cada uno de estos grupos son los siguientes:

  valores:
  compromiso/madurez.
  Humildad.
  Ética/integridad.
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  actitudes:
  Integración/fidelidad.
  empatía/sociable.
  enseñar/compartir/motivar.
  optimismo.
  Autocrítica, reflexión.
  Mejora continua.
  proactivo.
  Versatilidad.

  habilidades:
  Planificación y gestión del tiempo.
  factores claves para la resolución de problemas.
  decisiones en riesgo.
  aptitud de negociación.
  liderazgo.
  Trabajo en equipo.
  Capacidad de aprendizaje.
  Expresión fluida.

  conocimientos:
  idiomas.
  utilización de las tics.
  gestión del conocimiento.
  gestión de procesos.
  Visión multidisciplinar.
  conocimiento del puesto.

en el ámbito de las organizaciones empresariales, las competencias profesionales cum-
plen una doble función: una de carácter objetivo o material, en cuanto que potencia el 
capital humano en función de los objetivos del área de actividad del individuo dentro de 
la organización; y otra de carácter subjetivo, dado que el incremento de las competencias 
profesionales contribuye al desarrollo personal del trabajador y a su grado de satisfacción 
con el desempeño de su actividad.

una muestra de la visión de las competencias desde el punto de vista empresarial la 
suministra Fast, J. (2009) que opina que deberían existir un conjunto básico o común de 
competencias sobre las que la universidad tendría que centrarse. aboga por diez compe-
tencias comunes: 1) comunicación oral y escrita en lengua nativa; 2) comunicación oral y 
escrita en lengua inglesa; 3) Organización y planificación; 4) Capacidad para adaptarse a 
nuevas situaciones, flexibilidad; 5) Trabajo en equipo; 6) Habilidad para trabajar de forma 
autónoma y tomar decisiones; 7) Potencial de liderazgo, capacidad para influir y motivar 
a otros; 8) Trabajo bajo presión, tolerancia al estrés; 9) Capacidad de negociación, saber 
convencer y aceptar otros puntos de vista; 10) Compromiso e identificación con la com-
pañía.
desde la óptica de la universidad, cada vez es más común la perspectiva que entiende la 
competencia profesional como fenómeno complejo, que es capaz de expresar las poten-
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cialidades de la persona y orientar su actuación en el ejercicio de la profesión con inicia-
tiva, flexibilidad y autonomía, en escenarios heterogéneos. Así, es necesario trascender 
el enfoque simple en virtud del cual las competencias se entienden como cualidades 
aisladas, y caminar  hacia un enfoque personal y dinámico cuya atención está centrada 
en la participación del profesional que, como persona, construye, moviliza e integra sus 
cualidades motivacionales y cognitivas en la regulación de una actuación profesional efi-
ciente en escenarios laborales heterogéneos y diversos (gonzález maura, V. y gonzález 
tirado, r. m., 2008).

En un entorno económico y social como el actual, se hace imprescindible en el trabaja-
dor el desarrollo de una serie de competencias transversales tales como la capacidad de 
trabajo en equipo, el uso de un segundo idioma, etc. que complemente las competencias 
específicas de la profesión. Es por eso que la Universidad se enfrenta al reto de poten-
ciar las competencias profesionales, bajo la implicación  de cambios en los paradigmas 
de enseñanza y aprendizaje, así como en la concepción de la formación y desarrollo de 
competencias genéricas y específicas.

En el “Libro Blanco del título de Grado en Economía y Empresas” (2005) se identifican 
las competencias necesarias para la formación de los titulados en materia de economía 
y empresa, como parte del proceso de integración del sistema universitario español en 
el espacio europeo de educación superior. las competencias se agrupan de la siguiente 
forma:

a) competencias genéricas instrumentales:
 - capacidad de análisis y síntesis.
 - Capacidad de organización y planificación.
 - comunicación oral y escrita en lengua nativa.
 - Comunicación oral y escrita en una lengua extranjera.
 - conocimientos de informática relativos al ámbito de estudio.
 - Habilidad para analizar y buscar información proveniente de fuentes diversas.
 - capacidad para la resolución de problemas.
 - capacidad de tomar decisiones.

b) competencias genéricas personales:
 - Capacidad para trabajar en equipo.
 - Trabajo en equipo de carácter interdisciplinar.
 - Trabajo en un contexto internacional.
 - Habilidad en las relaciones personales.
 - Capacidad para trabajar en entornos diversos y multiculturales.
 - capacidad crítica y autocrítica.
 - Compromiso ético en el trabajo.
 - Trabajar en entornos de presión.

c) competencias genéricas sistémicas:
 - Capacidad de aprendizaje autónomo.
 - capacidad de adaptación a nuevas situaciones.
 - creatividad.
 - liderazgo.
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 - iniciativa y espíritu emprendedor.
 - motivación por la calidad.
 - sensibilidad hacia temas medioambientales y sociales.

d) Competencias específicas para la aplicabilidad:
 - capacidad de aplicar los conocimientos en la práctica.
 - Habilidad en la búsqueda de información e investigación.
 - diseño y gestión de proyectos.
 - capacidad para la divulgación de las cuestiones económicas.

Para cada titulación en Economía y en Empresa, a este conjunto de competencias se agre-
gan los conocimientos específicos básicos, los complementarios y los instrumentales.

El citado documento especifica las competencias y habilidades que deben poseer los titu-
lados en economía y en empresa. en general, el graduado en empresa debe haber adqui-
rido el carácter de un experto, una persona práctica, con habilidades claras, experimen-
tada en su campo, que pueda abordar problemas de gestión con criterios profesionales y 
con el manejo de instrumentos técnicos. Por ello debe ser capaz de:

 gestionar y administrar una empresa u organización de pequeño tamaño, enten  
 diendo su ubicación competitiva e institucional e identificando sus fortalezas y   
 debilidades.

 integrarse en cualquier área funcional de una empresa u organización mediana 
 o grande y desempeñar con soltura cualquier labor de gestión en ella encomen  
 dada.

 Valorar a partir de los registros relevantes de información la situación y previsible  
 evolución de una empresa.

 emitir informes de asesoramiento sobre situaciones concretas de empresas y   
 mercados.

 redactar proyectos de gestión global o de áreas funcionales de la empresa.

 Identificar las fuentes de información económica relevante y su contenido.

 entender las instituciones económicas como resultado y aplicación de represen-  
 taciones teóricas o formales acerca de cómo funciona la economía.

 derivar de los datos información relevante imposible de reconocer por no profe-  
 sionales.

 usar habitualmente la tecnología de la información y las comunicaciones en todo  
 su desempeño profesional

 leer y comunicarse en más de un idioma, en especial en inglés.
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 Aplicar al análisis de los problemas criterios profesionales basados en el manejo  
 de instrumentos técnicos.

 Comunicarse con fluidez en su entorno y trabajar en equipo.

el graduado en economía debe haber adquirido el carácter de un experto, una persona 
práctica, con habilidades claras, experimentada en su campo, que pueda abordar proble-
mas de gestión con criterios profesionales y con el manejo de instrumentos técnicos. Para 
ello debe ser capaz de:

 contribuir a la buena gestión de la asignación de recursos tanto en el ámbito   
 privado como en el público.

 Identificar y anticipar problemas económicos relevantes en relación con la asig-  
 nación de recursos en general, tanto en el ámbito privado como en el público.

 aportar racionalidad al análisis y a la descripción de cualquier aspecto de la rea-  
 lidad económica.

 Evaluar consecuencias de distintas alternativas de acción y seleccionar las mejo-  
 res dados los objetivos.

 emitir informes de asesoramiento sobre situaciones concretas de la economía   
 (internacional, nacional o regional) o de sectores de la misma.

 redactar proyectos de gestión económica a nivel internacional, nacional o regional.

 integrarse en la gestión empresarial.

 Identificar las fuentes de información económica relevante y su contenido.

 entender las instituciones económicas como resultado y aplicación de represen-  
 taciones teóricas o formales acerca de cómo funciona la economía.

 derivar de los datos información relevante imposible de reconocer por no profe-  
 sionales.

 usar habitualmente la tecnología de la información y las comunicaciones en todo   
 su desempeño profesional

 leer y comunicarse en el ámbito profesional en más de un idioma, en especial en  
 inglés.

 Aplicar al análisis de los problemas criterios profesionales basados en el manejo  
 de instrumentos técnicos.

 Comunicarse con fluidez en su entorno y trabajar en equipo.
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por otro lado, las competencias examinadas en el proyecto refleX (aneca, 2008) fueron 
las siguientes:

   1) dominio de tu área o disciplina.
   2) conocimientos de otras áreas o disciplinas.
   3) pensamiento analítico.
   4) capacidad para adquirir con rapidez nuevos conocimientos.
   5) Capacidad para negociar de forma eficaz.
   6) Capacidad para rendir bajo presión.
   7) capacidad para detectar nuevas oportunidades.
   8) capacidad para coordinar actividades.
   9) capacidad para usar el tiempo de forma efectiva.
 10) Capacidad para trabajar en equipo.
 11) capacidad para movilizar las capacidades de otros.
 12) capacidad para hacerte entender.
 13) capacidad para hacer valer tu autoridad.
 14) capacidad para utilizar herramientas informáticas.
 15) capacidad para encontrar nuevas ideas y soluciones.
 16) Predisposición para cuestionar ideas propias o ajenas.
 17) capacidad para presentar en público productos, ideas o informes.
 18) capacidad para redactar informes o documentos.
 19) Capacidad para escribir y hablar en idiomas extranjeros.

la reforma de la educación universitaria se inspira en el diseño de nuevos planes de 
estudios con titulaciones muy orientadas al objetivo de la cualificación para facilitar la 
inserción de los titulados en el mercado de trabajo, se le da un carácter prioritario a la 
“empleabilidad” tal como exigía la declaración de Bolonia. además, en numerosos docu-
mentos se hace hincapié en la idea de desarrollar las relaciones entre las universidades y 
el tejido productivo del país y en el hecho de que la Universidad debe dar respuestas a las 
nuevas necesidades de educación y formación surgidas en la sociedad del conocimiento, 
intensificando la enseñanza científica y técnica. En consecuencia con este planteamiento, 
las competencias y habilidades profesionales de los titulados se convierten en un eje cen-
tral de los nuevos planes de estudios.

en la relación universidad-empresa queda aún un alto margen de recorrido para aprove-
char todo el potencial de la universidad, tanto en materia de formación como de inves-
tigación. Un estudio reciente de la Fundación CYD lo confirma, entre sus conclusiones 
destacamos las siguientes: el 54 por ciento de las empresas españolas manifiestan haber 
tenido algún tipo de relación con la universidad, en tres cuartas partes de los casos la 
relación fue mediante la figura de convenios para la realización de prácticas; solo el 14 
por ciento de las empresas recurren a la universidad para la realización de proyectos de 
i+d (el 38 por ciento de las mismas no conocían esta posibilidad); en la formación conti-
nua solo el 19 por ciento utilizó los cursos de máster o similares; y apenas el 4 por ciento 
contrató con los campus cursos diseñados a la medida (desconoce esta posibilidad un 43 
por ciento de las empresas). desde el punto de vista de las competencias profesionales, 
las que obtienen mayor valoración según las empresas españolas son las siguientes: apti-
tud para aprender, la informática y nuevas tecnologías, aptitud para trabajar en equipo, 
motivación y disposición para el trabajo y capacidad de análisis (Fundación CYD, 2010).
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En los tiempos actuales, en línea con la finalidad del Espacio Europeo de Educación Supe-
rior, el contenido de los títulos universitarios debe ser acorde con las demandas económi-
cas y sociales, los sistemas de aprendizajes no solo deben potenciar el conocimiento sino 
también las habilidades y competencias profesionales. Hoy día se ha asimilado plenamen-
te el valor de la calidad en la educación superior como factor relevante del crecimiento 
económico y la inserción laboral es un parámetro significativo para evaluar los resultados 
del proceso de enseñanza-aprendizaje (Gallego, E y otros, 2007). Esto implica acentuar 
las interrelaciones entre la calidad de los estudios superiores, asumiendo la importancia 
de las competencias profesionales, y su mayor adecuación a los requerimientos del mer-
cado de trabajo.

Según Fernández-Ardavín, A. y Blanco, F. J. (2010) el nuevo perfil del graduado europeo 
debe poseer cuatro pilares profesionales: formación de calidad, movilidad, versatilidad y 
especialización. el titulado debe alcanzar una formación de calidad (espacio europeo de 
educación superior, grados, máster y doctorado), tener una mayor movilidad que le per-
mita cambiar de residencia en función de sus oportunidades laborales (idiomas, acuerdos 
con Universidades extranjeras y estancias en el extranjero), estar dotado de una mayor 
versatilidad para adaptarse a un entorno cambiante (dobles/triples titulaciones, titulacio-
nes bilingües y prácticas laborales) y una adecuada especialización (postgrado, formación 
continua y cursos de especialización).

2.2. nueVas titulaciones en economÍa Y empresa Y competencias 
profesionales.

la fuente primaria de información son los documentos que conforman los nuevos planes 
de estudio de los grados a impartir por la facultad de ciencias económicas y empresariales 
de la universidad de málaga a partir del curso 2010-2011, dentro del proceso de homo-
geneización del plan Bolonia. se centra la atención en las competencias profesionales 
que se definen en las fichas descriptivas de los módulos, las materias y las asignaturas; 
contabilizando y agrupando las competencias de los planes de estudio del grado en eco-
nomía (ge), del grado de administración y dirección de empresas y del grado en finanzas 
y Contabilidad (FICO). Con la finalidad de analizar la importancia otorgada a cada una de 
las competencias que se pretende que los nuevos alumnos adquieran como parte de su 
formación. la relevancia de cada competencia estará en función del número de veces que 
dicha competencia aparezca en los planes de cada titulación.

se estudia de forma individual cada titulación, el currículum de cada una se subdivide en 
módulos y éstos, a su vez, en materias y asignaturas. por tanto, la unidad básica de estu-
dio es la asignatura, de la que saldrán el número de observaciones otorgado a las compe-
tencias. no obstante, al ser muy elevado el número total de competencias asignadas por 
asignaturas, del orden de 300, resulta inapropiado para los objetivos del análisis. Por otra 
parte, también hay que considerar que en la mayoría de los casos las competencias por 
asignaturas son ítems demasiados específicos del temario de cada asignatura (por ejemplo, 
aprender las características del mercado de competencias, etc.), muy alejados de la ne-
cesidad de síntesis que exige el estudio, aunque en otras ocasiones se detectan otras com-
petencias más generales en las propias asignaturas o materias (por ejemplo, comunicarse 
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con fluidez, etc.).Por todo ello, la metodología seguida se apoya en primer lugar en las 
competencias correspondientes a los distintos módulos, de los cuales se consiguió un pri-
mer listado orientativo de competencias más generales, agregando aquellas comunes bajo 
epígrafes que respondían al similar contenido da cada una de ellas. una vez que se tenían 
los resultados de este primer listado de competencias genéricas, se pasó a un análisis de 
las competencias por asignaturas, procediendo a completarse el primer listado orientati-
vo, agrupando y agregando en función de temáticas comunes.

 Con el listado de competencias definitivo por titulación, la atención se centraba en las 
asignaturas, unidad básica de estudio como se dijo anteriormente. Es decir, las observa-
ciones otorgadas a cada una de las competencias vienen dadas por la presencia en cada 
una de las asignaturas que persiguen la consecución de dicha competencia. no obstante, 
dado que en algunas ocasiones los módulos recogían competencias que posteriormente 
no eran desarrolladas ni por las materias ni por las asignaturas (o al menos no de manera 
explícita), a dicha competencia se le otorgó también con una observación, por entender 
que pudiera estar integrada implícitamente en alguna de las asignaturas del módulo. 

el resultado de este proceso permite la elaboración de una tabla de frecuencias de las 
competencias para cada titulación, en función del número de veces que la competencia 
podía encontrarse en el plan de estudios, de acuerdo a la metodología antes descrita. 
Dado que bajo el epígrafe de competencias socio-emocionales pueden recogerse varios 
elementos (y por tanto se ha sido especialmente cautelosos para no contabilizar varias 
veces la misma asignatura), a continuación se ha desagregado dicho conjunto de compe-
tencias para proporcionar una información más detallada de los planes de estudio de cada 
titulación. Hecho esto, se ha efectuado una reagrupación de las competencias de las tres 
titulaciones, en función de criterios similares en cuanto al contenido de las mismas, con-
formándose un cuadro de competencias común para éstas que integraría las observaciones 
totales de los tres planes de estudio. 

a) CompetenCias en el Grado en eConomía.

El Cuadro 2.1 y el Gráfico 2.1 recogen la importancia relativa de las competencias pro-
fesionales en el grado en economía. en esta titulación, las competencias que en mayor 
medida se reflejan de forma explícita en el documento del plan de estudio son las siguien-
tes: capacidad de análisis y síntesis, capacidad de aplicar los conocimientos a la práctica, 
habilidades socio-emocionales, capacidad de resolución de problemas y habilidad en la 
búsqueda de información e investigación. por su parte, entre las competencias con menor 
peso, en el sentido de ser citadas explícitamente, figuran la de ser capaz de elaborar in-
formación contable compleja, la de leer y comunicarse en varios idiomas, especialmente 
en inglés, y la motivación por la calidad.

nº denominación competencia número de 
observaciones

peso en la 
titulación

1 formación básica en cc ee y ee 12 4,7%

2 Compromiso ético en el trabajo y RSC 8 3,1%

cuadro 2.1: distriBución de frecuencias de las competencias. grado en economÍa
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nº denominación competencia número de 
observaciones

peso en la 
titulación

3 uso herramientas informáticas y tics 15 5,8%

4 ser capaz de elaborar información contable com-
pleja

3 1,2%

5 ser capaz de desarrollar análisis micro y macroeco-
nómicos complejos

8 3,1%

6 emitir informes de asesoramiento y redactar pro-
yectos

10 3,9%

7 leer y comunicarse en varios idiomas, especialmente 
inglés

5 1,9%

8 Capacidad de trabajo en contexto internacional 10 3,9%

9 capacidad de resolución de problemas 22 8,6%

10 capacidad de análisis y síntesis 30 11,7%

11 motivación por la calidad 5 1,9%

12 capacidad de aplicar conocimientos en la práctica 27 10,5%

13 ser capaz de utilizar herramientas de análisis cuan-
titativo básicas

14 5,4%

14 Habilidad en la búsqueda de información e investi-
gación

21 8,2%

15 conocer las características del sector público como 
agente económico

8 3,1%

16 conocimiento de aspectos relevantes de la economía 
española e internacional

8 3,1%

17 conocimiento de campos y técnicas especializadas 15 5,8%

18 derivar de los datos información relevante imposible 
de reconocer por no profesionales.

8 3,1%

19 Habilidades socio-emocionales 28 10,9%

fuente: elaboración propia.

gráfico 2.1 
peso de las competencias en el grado en economÍa
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debido a la importancia del bloque de competencias denominado Habilidades socio-emo-
cionales, con un peso del 10,9 por ciento en la titulación, y dado que, como se ha dicho 
anteriormente, el mismo integra un conjunto de competencias diversas, con intención 
de enriquecer nuestro análisis se añade a continuación el Gráfi co 2.2 en el que puede 
observarse los distintos elementos tenidos en cuenta en tal conjunto para la titulación del 
grado en economía, así como el peso de cada uno dentro del mismo. destaca el hecho de 
que la competencia con menor importancia en este colectivo es el fomento del espíritu 
emprendedor.

b) CompetenCias en el Grado en administraCiÓn Y direCCiÓn de empresas.

los detalles sobre las competencias profesionales en la titulación del grado en adminis-
tración y Dirección de Empresas se localizan en el Cuadro 2.2 y en el Gráfi co 2.3. El listado 
de competencias, aunque se ha tratado de que fuese lo más similar posible al de econo-
mía, no es el mismo puesto que cada titulación se centra en unas determinadas compe-
tencias u otras y con ciertos matices. en todo caso, se ha realizado una notable labor de 
homogeneización en la presentación de los resultados, hasta donde ha sido posible según 
los contenidos de los documentos.

gráfico 2.2 
composición de las HaBilidades socio-emocionales 

(ge)

nº denominación competencia número de 
observaciones

peso en la 
titulación

1 formación básica en cc ee y ee 12 4,8%

2 Compromiso ético en trabajo y RSC 11 4,4%

3 uso herramientas informáticas y tics 23 9,3%

4 Ser capaz de elaborar información contable compleja 6 2,4%

5 emitir informes de asesoramiento y redactar proyectos 14 5,6%

6 Capacidad de trabajo en contexto internacional 10 4,0%

cuadro 2.2: distriBución de frecuencias de las competencias. 
grado en administración Y dirección de empresas.
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nº denominación competencia número de 
observaciones

peso en la 
titulación

7 capacidad de resolución de problemas 15 6,0%

8 capacidad de análisis y síntesis 25 10,1%

9 motivación por la calidad 1 0,4%

10 capacidad de aplicar conocimientos en la práctica 28 11,3%

11 ser capaz de utilizar herramientas de análisis cuanti-
tativo básicas

16 6,5%

12 Habilidad en búsqueda de información e investigación 20 8,1%

13 conocer y analizar el entorno económico 12 4,8%

14 conocimiento de campos especializados 15 6,0%

15 derivar de los datos información relevante imposible 
de reconocer para no profesionales

3 1,2%

16 Habilidades socio-emocionales 37 14,9%

fuente: elaboración propia.

gráfico 2.3 
peso de las competenticas a la titulación gade
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en esta titulación la competencia con mayor peso en los planes de estudio son las Habi-
lidades socio-emocionales (14,9 por ciento). a una cierta distancia también son citadas 
con una alta frecuencia las competencias: capacidad de aplicar los conocimientos a la 
práctica, capacidad de análisis y síntesis y el uso de las herramientas informáticas y tics. 
en cambio, las competencias con menor peso, menor número de referencias explícitas, 
son la motivación por la calidad, derivar de los datos información relevante imposible de 
reconocer por no profesionales y ser capaz de elaborar información contable compleja.
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el grupo de competencias englobado en las Habilidades socio-económicas es muy amplio 
en esta titulación, tal como refl eja el Gráfi co 2.4. Las de mayor relevancia en este colec-
tivo son la toma de decisiones, trabajar en equipo y comunicarse con fl uidez.
 

gráfico 2.4 
composición de las HaBilidades socio-emocionales 

(gade)

c) CompetenCias en el Grado en FinanZas Y ContaBilidad.

Para fi nalizar con el estudio de las competencias recogidas en los planes de estudio de las 
diferentes titulaciones de la facultad de ciencias económicas y empresariales de la uni-
versidad de málaga, se analiza con el mismo procedimiento el caso del grado en finanzas 
y Contabilidad, los resultados se exponen en el Cuadro 2.3 y en el Gráfi co 2.5.

nº denominación competencia número de 
observaciones

peso en la 
titulación

1 formación básica en cc ee y ee 12 4,8%

2 Compromiso ético en trabajo y RSC 5 2,0%

3 uso herramientas informáticas y tics 22 8,8%

4 Ser capaz de elaborar información contable compleja 11 4,4%

5 emitir informes de asesoramiento y redactar proyectos 15 6,0%

6 Capacidad de trabajo en contexto internacional 5 2,0%

7 capacidad de resolución de problemas 13 5,2%

cuadro 2.3: distriBución de frecuencias de las competencias. 
grado en administración Y dirección de empresas.
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nº denominación competencia número de 
observaciones

peso en la 
titulación

8 capacidad de análisis y síntesis 29 11,6%

9 motivación por la calidad 2 0,8%

10 capacidad de aplicar conocimientos en la práctica 35 14,1%

11 ser capaz de utilizar herramientas de análisis cuanti-
tativo básicas

18 7,2%

12 Habilidad en búsqueda de información e investigación 15 6,0%

13 conocer y analizar el entorno económico 13 5,2%

14 conocimiento de campos especializados 16 6,4%

15 derivar de los datos información relevante imposible 
de reconocer para no profesionales

4 1,6%

16 Habilidades socio-emocionales 34 13,7%

fuente: elaboración propia.

gráfico 2.5
peso de las competenticas a la titulación fico
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los dos tipos de competencias con mayor relevancia en esta titulación son la capacidad de 
aplicar los conocimientos en la práctica y las habilidades socio-emocionales, seguidas de 
la competencia capacidad de análisis y síntesis. en el lado opuesto, con menores referen-
cias explícitas en el plan de estudio, se encuentran la motivación por la calidad y derivar 
de los datos información relevante imposible de reconocer para no profesionales.

las Habilidades socio-emocionales están formadas por una gran variedad de componentes, 
ver Gráfi co 2.6. Entre las competencias de este grupo conviene resaltar en primer lugar la 
de comunicarse con fl uidez, seguida de la de trabajar en equipo y la toma de decisiones.



VALORACIÓN POR LAS EMPRESAS DE LA FORMACIÓN DE LOS TITULADOS DE LA FACULTAD DE ECONÓMICAS DE LA UNIVERSIDAD DE MÁLAGA: 
COMPETENCIAS PROFESIONALES

Nº2 COLECCIÓN ESTUDIOS MONOGRÁFICOS                                                                                                       

30                                               

d) Una VisiÓn GloBal de las CompetenCias en las tres titUlaCiones.

del estudio individualizado de los tres títulos de grado se constata que las competencias 
con mayor importancia, aunque en distinto orden según titulación, son las habilidades 
socio-emocionales, la capacidad de aplicar los conocimientos en la práctica y la capacidad 
de análisis y síntesis. Y dentro del bloque de Habilidades socio-emocionales las que con 
mayor frecuencia se referencian son la toma de decisiones, el trabajo en equipo y comu-
nicarse con fl uidez, en distinto orden en cada titulación.

Ahora, como mero ejercicio para identifi car los tipos de competencias que dan contenido 
a la nueva oferta docente de grados de la facultad de ciencias económicas y empresa-
riales de málaga, se agrupan todas las competencias que de forma explícita se citan en 
las tres titulaciones analizadas, los datos pueden consultarse en el cuadro 2.4 y de forma 
complementaria en el Gráfi co 2.7.

gráfico 2.6
composición de las HaBilidades socio-emocionales 

(fico)

nº denominación competencia número de 
observaciones

peso en la 
titulación

1 formación básica en cc ee y ee 36 4,8%

2 Compromiso ético en el trabajo Y RSC 24 3,2%

3 uso herramientas informáticas y tics 60 8,0%

4 Ser capaz de elaborar información contable compleja 20 2,7%

5 ser capaz de desarrollar análisis micro y macroeconó-
micos complejos

8 1,1%

6 emitir informes de asesoramiento y redactar proyectos 39 5,2%

cuadro 2.4: distriBución de frecuencias de las competencias 
en ge, gade Y fico.
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nº denominación competencia número de 
observaciones

peso en la 
titulación

7 leer y comunicarse en varios idiomas, especialmente 
inglés

5 0,7%

8 Capacidad de trabajo en contexto internacional 25 3,3%

9 capacidad de resolución de problemas 50 6,6%

10 capacidad de análisis y síntesis 84 11,1%

11 motivación por la calidad 8 1,1%

12 capacidad de aplicar conocimientos en la práctica 90 11,9%

13 ser capaz de utilizar herramientas de análisis cuanti-
tativo básicas

48 6,4%

14 Habilidad en la búsqueda de información e investiga-
ción

56 7,4%

15 conocer y analizar el entorno económico 41 5,4%

16 conocimiento de campos y técnicas especializadas 46 6,1%

17 derivar de los datos información relevante imposible 
de reconocer por no profesionales.

15 2,0%

18 Habilidades socio-emocionales 99 13,1%

fuente: elaboración propia.
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gráfico 2.7
peso de las competenticas en ge, gade Y fico

En conjunto, las tres competencias más importantes de la oferta docente son las habili-
dades socio-emocionales (13,1 por ciento), la capacidad de aplicar los conocimientos en 
la práctica (11,9 por ciento) y la capacidad de análisis y síntesis (11,1 por ciento). Y en 
un segundo nivel de importancia, con pesos del orden del 7-8 por ciento, están el uso de 
herramientas informáticas y tics y la habilidad en la búsqueda de información e investiga-
ción. Y entre las competencias con menores pesos en el conjunto de las tres titulaciones 
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se hallan leer y comunicarse en varios idiomas, en especial en inglés, motivación por la 
calidad y ser capaz de desarrollar análisis micro y macroeconómicos complejos.

En la composición de las Habilidades socio-emocionales en las tres titulaciones (Gráfi co 
2.8), las tres competencias con mayor peso dentro del colectivo son comunicarse con 
fl uidez, trabajar en equipo y toma de decisiones.
 

gráfico 2.8
composición de las HaBilidades socio-emocionales 

en ge, gade Y fico
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3. demanda de competencias profesionales en los titulados en 
economÍa Y empresa por las empresas de málaga.

3.1 metodologÍa.

una aproximación al conocimiento de la demanda de titulados con determinadas habili-
dades y competencias profesionales exige la realización de una encuesta al sector empre-
sarial. por ello, entre las primeras cuestiones a abordar se encuentran la elaboración del 
cuestionario adecuado y la selección de una muestra suficientemente representativa.

El objeto de la investigación son las competencias y habilidades profesionales de los ti-
tulados en economía y empresa que desarrollan su actividad en empresas ubicadas en la 
provincia de málaga, las opiniones de estas empresas respecto a la importancia y el desa-
rrollo de tales competencias y habilidades en los titulados en tales materias. por tanto, 
cabe suponer que en un alto porcentaje estos titulados se han formado en la Facultad de 
ciencias económicas y empresariales de la universidad de málaga, en cualquiera de los tí-
tulos que forman parte de su oferta educativa1 . en consecuencia, la muestra de empresas 
a encuestar se limita al ámbito provincial.

en la elaboración del cuestionario, lógicamente su contenido está en función de los aspec-
tos que se quiere investigar y se detallará más adelante, así como las características de la 
muestra. pero un tema central, a decidir previamente, es el relativo al propio concepto 
de competencias y habilidades profesionales o más bien a los tipos de competencias y ha-
bilidades profesionales a tener en cuenta. En este caso, para la definición y delimitación 
de las competencias profesionales se sigue la metodología empleada por universia y ac-
centur (2007)2 . En la citada obra se realizó, como paso previo, un ejercicio de identifica-
ción y delimitación de lo que se interpreta como “competencias profesionales” a partir de 
un listado de 32 competencias y habilidades. esta lista fue sometida a una entrevista en 
profundidad entre colectivos procedentes de las empresas, las universidades y los titula-
dos; y como resultado de las opiniones se seleccionaron las 16 competencias y habilidades 
profesionales que también se emplearán en el presente estudio. son las siguientes:

 - 1 Capacidad de organización y planificación.

1   Por comodidad, a lo largo del texto se utiliza la expresión titulado en economía y empresa refiriéndose a la oferta 
educativa completa de la citada Facultad.
2   En el estudio “Las competencias profesionales en los titulados. Contraste y diálogo Universidad-Empresa”.
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Saber administrar el tiempo, determinar las prioridades. Mejor forma posible de usar el 
tiempo disponible. relacionada con la capacidad de análisis y síntesis.

 - 2 expresión oral y escrita.

Capacidad de redactar correctamente, sin faltas de ortografía, y comunicar eficaz y efi-
cientemente aquellas ideas que se pretenden transmitir, también en la comunicación oral 
en público.

 - 3 dominio de una segunda lengua.

Elevado nivel de un idioma extranjero, tanto en la comunicación oral como escrita.

 - 4 informática.

Dominio de herramientas informáticas básicas, así como de Internet. Que el manejo del 
ordenador no suponga un problema para el individuo.

 - 5 Capacidad de trabajar bajo presión.

aprender a soportar la presión, y no sufrir estrés ante las exigencias del día a día. tiene 
relación con las habilidades interpersonales y la capacidad de planificación.

 - 6 autonomía y toma de decisiones.

capacidad de poder tomar decisiones, según el nivel de responsabilidad. evitar la indeci-
sión y la dependencia a la opinión de otros para la toma de decisiones que corresponden 
al individuo. Básico para el trabajo en equipo.

 - 7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo.

Habilidades interpersonales del individuo, integración con el resto de compañeros del 
entorno laboral. participación en las redes sociales internas de la empresa. saber cómo 
relacionarse, también de cara a los clientes.

 - 8 capacidad de búsqueda y gestión de información.

análisis y síntesis de información, curiosidad por aprender cosas nuevas y capacidad de 
sistematización de la información recopilada. Habilidades de investigación y reflexión 
individual, encontrar lo importante, priorizar.

 - 9 adaptación al cambio.

flexibilidad ante las nuevas situaciones. aceptar, gestionar (negociar) y liderar el cambio. 
adaptarse y convertir los cambios en oportunidades. evitar la rigidez.

 - 10 creatividad e innovación.
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Capacidad de generar nuevas ideas. Fuente de mejoras en los procedimientos de la em-
presa a largo plazo. la creatividad cuesta dinero, la innovación lo genera. innovar puede 
consistir simplemente en hacer lo mismo que antes pero de una manera más eficaz, con 
menos recursos o más rápido.

 - 11 capacidad de análisis y síntesis.

espíritu crítico ante la realidad y los problemas. sintetizar supone diferenciar lo esencial 
de las cosas, no perderse con los pequeños detalles.

 - 12 liderazgo.

Capacidad de influir y motivar a otros. Importante para los puestos directivos. Capacidad 
de analizar, sintetizar, organizar, planificar, comunicar y orientarse a resultados. El líder 
consigue que los demás lo sigan de forma voluntaria.

 - 13 iniciativa y espíritu emprendedor.

se trata de una actitud, una forma de ser dinámica y proactiva antes los problemas. está 
relacionada con la motivación y la habilidad para trabajar de forma autónoma y tomar 
decisiones del individuo.

 - 14 cultura de la calidad.

preocupación por hacer bien las cosas. se trata de una capacidad crítica, orientada hacia 
la satisfacción del cliente como algo primordial para la empresa.

 - 15 capacidad de negociación.

Saber convencer y aceptar otros puntos de vista. Es algo fundamental para el trabajo en 
equipo y la vida en la empresa. capacidad de llegar a un punto en común con otros, in-
tentando arrastrarlos a tu terreno.

 - 16 motivación y entusiasmo.

Valor del individuo, ganas de aprender. reconocer las propias limitaciones como base 
del proceso de aprendizaje y desarrollo profesional. Humildad y ganas de hacer bien las 
cosas.

una parte importante del estudio es la relativa a describir el nivel deseable, por parte de 
las empresas, de cada una de las 16 competencias y habilidades y compararlo con el nivel 
real que presentan los titulados en economía y empresa en cada una de ellas.

en consonancia con lo anterior, el contenido de la “encuesta sobre la demanda de compe-
tencias profesionales 20101” se estructura en los siguientes apartados:

1   Ver cuestionario completo en Anexo A.1.

3

3
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1) datos básicos. 

Incluye los datos identificativos de la empresa, el sector de actividad, el número de em-
pleados y el número de titulados en economía y empresa.

2) aspectos relacionados con la inserción laboral.

agrupados en las vías de reclutamiento habituales, conocimientos y otras cualidades de 
importancia, categoría profesional, tipo de contrato, salario mensual y parcela de activi-
dad de la empresa que ocupa el titulado.

3) organización y gestión de los recursos humanos.

Se especifica si la empresa posee o no departamento específico para la gestión de los re-
cursos humanos y sobre la forma de gestionar tales recursos (emplea una gestión estándar 
o tradicional o gestiona los recursos en sentido moderno, incorporando nuevas técnicas 
de gestión).

4) satisfacción con los conocimientos de los titulados.

con detalle sobre el nivel de satisfacción con los conocimientos adquiridos por los titu-
lados en la facultad de económicas y empresariales, valoración de los conocimientos y 
formación que serían deseables y valoración del nivel que presentan realmente los titu-
lados.

5) demanda de competencias y habilidades.

con relación a las 16 competencias seleccionadas, se valora el nivel deseable de las mis-
mas por parte de las empresas y el nivel que suelen presentar realmente los titulados en 
economía y empresa. También se añade en este apartado la identificación del principal 
responsable de potenciar cada una de las competencias y los sistemas de gestión de las 
competencias profesionales que adoptan las empresas.

6) evolución y perspectivas de la demanda de titulados.

en cuanto a la selección de la muestra, la representatividad de la misma exige detectar 
al conjunto de empresas que suelen contratar titulados en economía y empresa. En esta 
línea, no se puede garantizar que tales titulados procedan, en su totalidad, de la facul-
tad de ciencias económicas y empresariales de málaga. como indica J.m. roig (2007), la 
dificultad está en identificar correctamente la población de la que se extrae la muestra 
y resulta difícil realizar un estudio representativo de lo que opinan las empresas que dan 
ocupación a licenciados de una determinada titulación.

para obviar la limitación anterior se ha arbitrado un procedimiento particular, aprove-
chando los resultados del estudio “inserción laboral de los licenciados en economía y en 
administración y dirección de empresas por la facultad de ciencias económicas y empre-
sariales de la universidad de málaga” (2007). esta fuente permite detectar los sectores de 
actividad empresarial que suministran en mayor medida el primer empleo a los titulados 
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en economía y empresa y constituye una guía útil para dirigir el proceso de encuestación, 
facilita la identificación de los sectores de actividad que suelen contratar a tales titula-
dos, ver cuadro 3.1. a partir del directorio central de empresas (dirce) del ine, que cifra 
en 2010 en 110.291 empresas en la provincia de málaga, se calcula el tamaño muestral 
adecuado y se determina que el número de empresas a encuestar sea de 400. con este 
objetivo se orientó el proceso de encuestación dando prioridad a los sectores de actividad 
que concentraban mayor número de titulados recientes de la facultad de ciencias eco-
nómicas y empresariales de málaga. también sirvió de referencia la relación de empresas 
que colaboran o han colaborado recientemente con la facultad para la realización de 
prácticas por parte de los alumnos. no obstante, dada la amplitud de la muestra y el alto 
número de sustituciones de empresas, por no atender las empresas a los encuestadores, el 
proceso puede catalogarse en cierta medida de aleatorio y con una amplia representación 
por sectores de actividad como se comprobará posteriormente.

frecuencia Porcentaje

1 agricultura, ganadería y pesca. 1 0,3%

2 industrias extractivas, de electricidad, gas y agua. 4 1,4%

3 Industrias químicas, papel y plástico, artes gráficas y edición. 3 1,0%

4 metalurgia, material eléctrico y de transporte. 3 1,0%

5 productos alimentarios, industrias textiles y de la madera. 11 3,7%

6 construcción. 19 6,5%

7 comercio. 15 5,1%

8 Restaurantes, hostelería y agencias de viajes. 12 4,1%

9 Transportes y actividades afines. 4 1,4%

10 tecnologías de la comunicación. 8 2,7%

11 medios de comunicación (radio, tV, cine, editoriales y 
productoras).

0 0,0%

12 Instituciones financieras. 107 36,4%

13 seguros y planes de pensiones. 7 2,4%

14 actividad inmobiliaria. 7 2,4%

15 alquiler de maquinaria, equipos y otros. 0 0,0%

16 actividades informáticas. 0 0,0%

17 investigación y desarrollo. 5 1,7%

18 otras actividades o servicios (consultoría, asesoría, auditoria, 
etc.).

38 12,9%

19 administración pública, defensa y seguridad social. 3 1,0%

20 educación. 6 2,0%

21 actividades culturales y recreativas. 2 0,7%

22 actividades sanitarias, servicios sociales y otras. 6 2,0%

cuadro 3.1: sector de actiVidad en el primer empleo 
del titulado en economÍa Y empresa.
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frecuencia Porcentaje

23 otros servicios. 33 11,2%

total 294 100,0%

fuente: encuesta de inserción laBoral, 2007.

teniendo en cuenta que el directorio consta de 110.291 empresas, a partir de dicha po-
blación finita se ha seleccionado una muestra de 400 unidades, tomando como referencia 
para la investigación un nivel de confianza del 95 por ciento y un error muestral inferior 
al 5 por ciento. La muestra es suficientemente amplia como para recoger la diversidad de 
sectores de actividad (cuadro 3.2) de las empresas ubicadas en la provincia y para repre-
sentar adecuadamente el tamaño de las mismas (cuadro 3.3).

Porcentaje 
sobre empleo

1 agricultura, ganadería y pesca. 0,1%

2 industrias extractivas, de electricidad, gas y agua. 4,0%

3 Industrias químicas, papel y plástico, artes gráficas y edición. 0,1%

4 metalurgia, material eléctrico y material de transporte. 2,4%

5 productos alimentarios, industrias textiles y de la madera. 2,3%

6 construcción. 2,2%

7 comercio. 24,6%

8 Restaurantes, hostelería y agencias de viajes. 8,3%

9 Transportes y actividades afines. 4,6%

10 tecnologías de la comunicación. 2,9%

11 medios de comunicación (radio, tV, cine, editoriales y 
productoras).

0,4%

12 Instituciones financieras. 29,5%

13 seguros y planes de pensiones. 1,4%

14 actividad inmobiliaria. 1,1%

15 alquiler de maquinaria, equipos y otros. 0,3%

16 actividades informáticas. 0,2%

17 investigación y desarrollo. 0,0%

18 otras actividades y servicios relacionados con consultoría, 
asesoría, auditoria, etc.

3,9%

19 administración pública, defensa y seguridad social. 1,2%

20 educación. 1,5%

cuadro 3.2: distriBución de la muestra por sectores de 
actiVidad económica según empleo.

Población: EmPrEsas Provincia málaga, 2010.
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Porcentaje 
sobre empleo

21 actividades culturales y recreativas. 0,9%

22 actividades sanitarias, servicios sociales y similares. 3,5%

23 otros servicios. 4,5%

total 100,0%

cuadro 3.2: distriBución de la muestra por sectores de 
actiVidad económica según empleo.

Población: EmPrEsas Provincia málaga, 2010.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

tamaño empresa número em-
presas

empleo

≤50 trabajadores 316 2.992

51 a 250 trabajadores 72 7.976

>250 trabajadores 12 14.934

total 400 25.902

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

cuadro 3.3: número de empresas encuestadas Y empleo.

en el cuadro 3.1, los sectores que daban con mayor intensidad empleo a titulados recien-
tes eran las instituciones financieras, otras actividades o servicios del tipo consultoría, 
asesoría, auditoría y otros servicios. en la distribución de la muestra por sectores (cuadro 
3.2) se puede comprobar que estos sectores están bien representados, esto se apreciará 
aún mejor cuando se tenga en cuenta el número de titulados en economía y empresa en 
tales sectores.

la explotación de los resultados de la encuesta se realiza, en primer lugar, con referencia 
al conjunto de empresas que componen la muestra. Posteriormente, se analizan los re-
sultados en función del tamaño de la empresa, distinguiendo los colectivos de empresas 
pequeñas (≤ 50 trabajadores), empresas medianas (51 a 250 trabajadores) y empresas de 
gran tamaño (> 250 trabajadores). Por último, entre las 400 empresas encuestadas se ha 
seleccionado una submuestra que pretende representar a las empresas con mayor tamaño 
y que llevan a cabo una gestión moderna de los recursos humanos; en total se configura 
un grupo de 17 empresas que reúnen las siguientes características: son empresas con 100 
o más trabajadores, tienen un departamento específico para la gestión de los recursos 
humanos y gestionan los recursos humanos en sentido moderno, incorporando nuevas téc-
nicas de gestión. Se ha podido identificar a este colectivo de empresas por las respuestas a 
las preguntas 2 (personas que trabajan en la empresa), 6 (existencia de un departamento 
específico de recursos humanos) y 7 (gestión estándar o tradicional de los recursos huma-
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nos o gestión innovadora). por lo tanto, el análisis de los resultados se materializa en los 
cinco niveles indicados, siendo evidentemente distinto en cada caso el tamaño muestral.

la exposición de los resultados se articula en los siguientes apartados:

a) nivel de contratación de titulados de economía y empresa y vías de reclutamiento.

- número de empleados y titulados.
- Vías habituales de reclutamiento (empresas de trabajo temporal, agencia de   
selección de personal, oficinas públicas de empleo y servicios municipales de   
empleo, a través de la Cámara de Comercio, bolsa de trabajo de la Universidado  
Colegio Profesional, bolsa de trabajo de la propia empresa, anuncios de prensa, prácticas, 
internet y otros).

b) organización y gestión de los recursos humanos.

- Existencia de departamento específico de recursos humanos.
- formas de gestionar los recursos humanos en la empresa (gestión estándar o tradicional 
y gestión en sentido moderno incorporando nuevas técnicas).

c) aspectos relacionados con la inserción laboral de los recién titulados.
 
- Valoración de los conocimientos y otros aspectos.
- categoría profesional.
- tipo de contrato.
- salario.
- parcela de la actividad de la empresa que ocupa el titulado.

d) satisfacción con los conocimientos de los titulados.

- nivel de satisfacción.
- Valoración de los conocimientos deseables.
- Valoración de los conocimientos reales.

e) demanda de competencias y habilidades profesionales.

- importancia de las competencias y habilidades profesionales.
- nivel de desarrollo de las competencias y habilidades profesionales que presentan los 
titulados.
- responsabilidad de potenciar las competencias y habilidades profesionales.
- sistemas de gestión de las competencias.
- Sistemas empleados (no emplea ningún sistema específico, mediante la práctica en el 
puesto de trabajo, sistema de evaluación y objetivos anuales, a través de seminarios o 
programas, mediante rotación interna y mentoring).
- Valoración de los sistemas de gestión de las competencias.

f) evolución y perspectivas de la demanda de empleo de titulados.

- efecto relativo de la crisis en la demanda de titulados.
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- evolución de la demanda de empleo de titulados en 2008, 2009 y 2010.
- perspectivas de evolución de la demanda de titulados en 2011, 2012 y 2013.

3.2 resultados generales.

Los resultados se refieren a la totalidad de la muestra y se relatan según el esquema co-
mentado al final del epígrafe anterior.

a) nivel de contratación de titulados en economía y empresa y vías de reclutamiento.

el número de titulados en economía y empresa se concentra en mayor medida en em-
presas del sector de instituciones financieras, con el 53,9 por ciento del total, seguido 
a bastante distancia por el sector comercio (9 por ciento) y otras actividades y servicios 
relacionados con consultoría, asesoría, auditoría y otras (9,6 por ciento). la información 
detallada se encuentra en el cuadro 3.4.

número titulados 
en economía y 
empresa

Porcentaje empleos/
titulados

1 agricultura, ganadería y pesca. 1 0,0% 17,0

2 industrias extractivas, de electricidad, gas y agua. 30 1,0% 34,5

3 Industrias químicas, papel y plástico, artes gráficas 
y edición.

4 0,1% 6,3

4 metalurgia, material eléctrico y material de trans-
porte.

40 1,4% 15,5

5 productos alimentarios, industrias textiles y de la 
madera.

30 1,0% 20,1

6 construcción. 44 1,5% 12,9

7 comercio. 261 9,0% 24,4

8 Restaurantes, hostelería y agencias de viajes. 57 2,0% 37,8

9 Transportes y actividades afines. 28 1,0% 42,9

10 tecnologías de la comunicación. 73 2,5% 10,4

11 medios de comunicación (radio, tV, cine, editoriales 
y productoras).

7 0,2% 15,7

12 Instituciones financieras. 1.564 53,9% 4,9

13 seguros y planes de pensiones. 133 4,6% 2,6

14 actividad inmobiliaria. 36 1,2% 7,8

15 alquiler de maquinaria, equipos y otros. 3 0,1% 26,7

16 actividades informáticas. 32 1,1% 1,8

17 investigación y desarrollo. 2 0,1% 2,0

cuadro 3.4: número de titulados en economÍa Y empresa en el conJunto de la muestra.
númEro dE EmPlEo Por titulado En Economía y EmPrEsa.
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número titulados 
en economía y 
empresa

Porcentaje empleos/
titulados

18 otras actividades y servicios relacionados con con-
sultoría, asesoría, auditoria, etc.

279 9,6% 3,6

19 administración pública, defensa y seguridad social. 33 1,1% 9,1

20 educación. 56 1,9% 7,1

21 actividades culturales y recreativas. 10 0,3% 22,8

22 actividades sanitarias, servicios sociales y similares. 64 2,2% 14,3

23 otros servicios. 115 4,0% 10,1

total 2.902 100,0% 8,9

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

las empresas de la provincia de málaga tienden a contratar a un titulado en economía y 
empresa por cada 9 trabajadores de plantilla. La ratio número de empleados por titula-
do varía considerablemente según el sector económico en el que desarrolla su actividad 
la empresa. los sectores que exigen un mayor volumen de empleo por cada titulado 
son Transportes y actividades afines (42,9); Restaurantes, hostelería y agencias de viajes 
(37,8); industrias extractivas, de electricidad, gas y agua (34,5) y alquiler de maquinaria, 
equipos y otros (26,7). la ratio del sector instituciones financieras indica una alta pro-
pensión a contratar titulados en economía y empresa (4,9); igualmente conviene destacar 
como muy favorables la ratio de los sectores seguros y planes de pensiones (2,6), acti-
vidades informáticas (1,8) y otras actividades y servicios relacionados con consultoría, 
asesoría, auditoría y otros (3,6).

entre las vías de reclutamiento que utilizan habitualmente las empresas para contratar 
titulados (Cuadro 3.5) destacan de forma significativa los contactos personales (26,9 por 
ciento), seguida de las prácticas (13,4 por ciento) y la bolsa de trabajo de la propia em-
presa (10,9 por ciento). a nivel muy similar a esta última aparecen internet y mediante 
anuncios de prensa.

frecuencia Porcentaje

1 Empresas de trabajo temporal 41 5,2%

2 agencias de selección de personal 45 5,7%

3 Oficinas públicas de empleo y servicios municipales 
de empleo

56 7,1%

4 a través de la cámara de comercio 14 1,8%

cuadro 3.5: VÍas de reclutamiento.
admitE rEsPuEstas múltiPlEs.
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5 Bolsa de trabajo en Universidad o Colegio Profe-
sional

53 6,7%

6 Bolsa de trabajo de la propia empresa 86 10,9%

7 anuncios de prensa 64 8,1%

8 contactos personales 213 26,9%

9 prácticas 106 13,4%

10 internet 78 9,8%

11 otros 36 4,5%

total 792 100,0%

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

En general, las empresas valoran de forma aceptable el conjunto de vía de reclutamien-
to expuestas en el cuestionario (cuadro 3.6). atendiendo a la moda, obtienen el valor 
máximo (5 puntos) prácticamente todas las vías excepto anuncios de prensa y empresas 
de trabajo temporal; sí aparece con valoración netamente inferior la vía de las Cámaras 
de comercio. para una mayor discriminación, según la media las vías de reclutamiento 
mejor valoradas son la bolsa de trabajo de la empresa (4,3), contactos personales (4,3) y 
prácticas (4,1).

media moda desv. típ.

1 Empresas de trabajo temporal 3,4 4 1,46

2 agencias de selección de personal 3,3 5 1,41

3 Oficinas públicas de empleo y servicios municipales 
de empleo

3,6 5 1,39

4 a través de la cámara de comercio 2,3 1 1,35

5 Bolsa de trabajo en Universidad o Colegio Profesional 3,5 5 1,40

6 Bolsa de trabajo de la propia empresa 4,3 5 0,81

7 anuncios de prensa 3,3 3 1,31

8 contactos personales 4,3 5 0,91

9 prácticas 4,1 5 1,08

10 internet 3,8 5 1,25

11 otros 3,2 5 1,55

cuadro 3.6: Valoración VÍas de reclutamiento.
valoración dE 1 a 5. PromEdio.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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b) organización y gestión de los recursos humanos.

En el conjunto de la muestra se detecta un alto porcentaje de empresas que no poseen 
un departamento específico de recursos humanos, en concreto el 60,8 por ciento (Cuadro 
3.7).

frecuencia Porcentaje

no 225 60,8%

sí 145 39,2%

total respuestas 370 100,0%

cuadro 3.7: eXistencia de departamento de recursos Humanos.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

respecto a la forma de gestionar los recursos humanos, el 74,8 por ciento lo hace de for-
ma tradicional repitiendo las pautas de las empresas de su sector (cuadro 3.8).

frecuencia Porcentaje

estándar o tradicional 299 74,8%

nuevas técnicas de gestión 101 25,3%

total 400 100,0%

cuadro 3.8: forma de gestionar los recursos Humanos.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

En lectura contraria, se puede afirmar que el 39,2 por ciento de las empresas tienen un 
departamento específico de recursos humanos y que el 25,3 por ciento emplean técnicas 
innovadoras de gestión de los recursos humanos.

c) aspectos relacionados con la inserción laboral de los recién titulados.

la relación de aspectos a tratar incluye la valoración de los conocimientos, la categoría 
profesional, el tipo de contrato, el salario y la parcela de actividad.

Entre los aspectos mejor valorados por las empresas para contratar a titulados en econo-
mía y empresa (cuadro 3.9), según los criterios habitualmente empleados por las mismas, 
destacan: la experiencia laboral previa y la entrevista, seguido de la titulación y los co-
nocimientos informáticos.
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Valoración 
media

moda desviación 
típica

1 titulación 3,9 5 1,10

2 experiencia laboral previa 4,1 5 0,98

3 conocimiento de idiomas 3,3 3 1,20

4 conocimientos informáticos 3,8 4 1,09

5 expediente 3,0 3 1,12

6 entrevista 4,1 5 0,98

7 contactos personales 3,3 4 1,28

8 prácticas 3,5 4 1,10

9 formación complementaria 3,1 3 1,10

10 conocer técnicas de búsqueda de empleo 2,0 2 1,05

11 otros 1,1 1 1,16

cuadro 3.9: Valoración de diferentes aspectos para la contratación del titulado.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

la categoría profesional más frecuente (cuadro 3.10), según los últimos titulados contra-
tados por las empresas, es la de administrativo (41 por ciento). Y, a cierta distancia, la de 
técnico medio (14,2 por ciento) y técnico superior (11,6 por ciento).

Porcentaje

1 directivo 8,7%

2 mando intermedio 11,6%

3 supervisor o capataz 3,9%

4 técnico superior 12,5%

5 técnico medio 14,2%

6 administrativo 41,0%

7 operario 8,2%

cuadro 3.10: categorÍa profesional más frecuente.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

el tipo de contrato que predomina para los recién titulados es el contrato temporal (42,3 
por ciento), seguido del contrato indefinido (32,7 por ciento), ver Cuadro 3.11.
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Porcentaje

1 Indefinido 32,7%

2 en práctica o formación 17,8%

3 temporal 42,3%

4 Beca 3,5%

5 autónomo 3,7%

cuadro 3.11: tipo de contrato.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

el cuadro 3.12 suministra información sobre el salario medio mensual neto que perciben 
los recién titulados en economía y empresa. el 41,1 por ciento de los titulados cobran un 
salario comprendido entre 901 y 1.200 euros. es interesante observar también que el 25,4 
por ciento se sitúan en el nivel salarial de 1.201 a 1800 euros.

Porcentaje

1 de 0 a 300 0,3%

2 de 301 a 450 2,3%

3 de 451 a 600 5,0%

4 de 601 a 900 19,1%

5 de 901 a 1.200 41,1%

6 de 1.201 a 1800 25,4%

7 de 1.801 a 2.500 5,5%

8 más de 2.500 1,3%

cuadro 3.12: salario mensual neto.
Euros

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

Y en cuanto a la parcela de la actividad de la empresa que suelen ocupar los recién titula-
dos (cuadro 3.13), el 37,5 por ciento realizan su labor en el área de administración. otra 
parcela de relevancia es el área de finanzas (17,4 por ciento).

Porcentaje

1 Ventas y marketing 9,2%

cuadro 3.13: parcela de la actiVidad de la empresa.
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Porcentaje

2 producción o prestación de servicios 6,2%

3 servicios generales 9,3%

4 administración 37,5%

5 finanzas 17,4%

6 informática 3,7%

7 recursos humanos 2,8%

8 atención al cliente 8,6%

9 dirección general 3,6%

10 otras 1,7%

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

En resumen, para el conjunto de empresas encuestadas el perfil dominante, según los 
aspectos relacionados con la inserción laboral de los recién titulados, es el siguiente: la 
empresa valora en mayor medida para la contratación, además del título, la experiencia 
laboral previa y la entrevista de trabajo; el titulado es contratado en un alto porcentaje 
con la categoría de administrativo; generalmente con un contrato laboral de carácter 
temporal; con un salario neto mensual en torno a 901-1.200 euros; y desarrolla su tarea 
en el área de administración.

d) satisfacción con los conocimientos de los titulados.

en primer lugar se trata el nivel de satisfacción de las empresas con los conocimientos 
de los titulados. posteriormente, se valoran los conocimientos deseables y reales de los 
titulados. Y por último, se compara las diferencias de valoración entre los niveles de co-
nocimientos deseables por las empresas y los que realmente tienen los titulados, siempre 
según las opiniones manifestadas por el conjunto de las empresas encuestadas.

en una escala de 1 a 5 (1 nada satisfecho 5 muy satisfecho), el grueso de las empresas 
expresan un nivel de satisfacción alto con los conocimientos de los titulados. el 40,3 por 
ciento valoran con 4 estos conocimientos, ver cuadro 3.14. Y hasta el 64,3 por ciento de 
las empresas creen que el nivel de conocimientos de los titulados es alto (valor 4) o muy 
alto (valor 5). los escalones de valoración 1 y 2 apenas tienen relevancia como se puede 
observar en el citado cuadro.

frecuencia Porcentaje

1 7 1,8%

cuadro 3.14: niVel de satisfacción con los conocimientos del titulado.
(1 nada satisfEcho; 5 muy satisfEcho)
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frecuencia Porcentaje

2 23 5,8%

3 113 28,3%

4 161 40,3%

5 96 24,0%

media 3,79

moda 4

desv. típ. 0,93

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

la valoración del nivel de conocimientos y formación en los titulados en economía y em-
presa se refleja en el Cuadro 3.15 y en el Gráfico 3.1. Las empresas manifiestan una más 
alta valoración a la formación práctica (4,5 puntos de media), seguida de los conocimien-
tos generales de informática (3,9) y de la formación teórica (3,7).

Valoración 
media

moda desviación 
típica

1 formación teórica 3,7 4 1,03

2 formación práctica 4,5 5 0,78

3 conocimientos generales de informática 3,9 4 0,94

4 Conocimientos específicos de informática 3,3 3 1,14

5 inglés 3,5 3 1,11

6 otros idiomas 2,5 2 1,17

7 máster 2,5 3 1,18

8 otra formación de postgrado 2,3 1 1,17

cuadro 3.15: Valoración del niVel de conocimientos Y formación deseaBles.
(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

en la valoración del nivel de conocimientos y formación que realmente tienen los titulados 
(Cuadro 3.16 y Gráfico 3.2), también en una escala de 1 a 5 (1 muy bajo y 5 muy alto), 
la mayor valoración se le da a la formación teórica (3,9 puntos de media), seguida de los 
conocimientos generales de informática (3,4) y la formación práctica (3,1).

al comparar la valoración de los conocimientos deseables con los reales (cuadro 3.17 y 
Gráfico 3.3), un primer resultado que llama la atención es en relación a la formación teó-
rica. las empresas otorgan una valoración superior a la formación teórica que realmente 
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presentan los titulados respecto a su valoración deseable, lo que indica que el nivel de 
formación teórica es más que sufi ciente respecto a los niveles considerados como desea-
bles por las empresas.

gráfico 3.1 Valoración media
 conocimientos deseaBles

Valoración 
media

moda desviación típica

1 formación teórica 3,9 4 0,96

2 formación práctica 3,1 3 1,15

3 conocimientos generales de informática 3,4 3 0,97

4 Conocimientos específi cos de informática 2,6 3 1,08

5 inglés 2,7 3 1,07

6 otros idiomas 1,8 1 0,96

7 máster 2,1 1 1,05

8 otra formación de postgrado 1,9 1 1,02

cuadro 3.16: valoración dEl nivEl dE conocimiEntos y formación QuE rEalmEntE tiEnEn.
(1 muy bajo; 5 muy alto)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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gráfico 3.2 Valoración media
 conocimientos reales

la formación teórica es el único aspecto en el que la diferencia es negativa, en el sentido 
señalado. en el cuadro 3.17 el resto de aspectos tienen diferencias positivas (la diferencia 
resulta de restar la valoración media deseable y la valoración media real). las mayores 
divergencias, por defecto entre lo real frente a lo deseable, se detectan en la formación 
práctica (31,1 por ciento), otros idiomas (27 por ciento) y dominio del inglés (23 por cien-
to). Estos porcentajes se obtienen por cociente entre la diferencia (tercera columna del 
cuadro 3.17) y la valoración media deseable. 

Valoración 
media 
deseable

Valoración 
media 
real

diferencia Porcentaje 
sobre valoración 
deseable

1 formación teórica 3,7 3,9 -0,19 -5,1%

2 formación práctica 4,5 3,1 1,40 31,1%

3 conocimientos generales de informática 3,9 3,4 0,50 12,8%

4 Conocimientos específi cos de informática 3,3 2,6 0,64 19,6%

5 inglés 3,5 2,7 0,83 23,3%

6 otros idiomas 2,5 1,8 0,67 27,0%

7 máster 2,5 2,1 0,43 17,2%

8 otra formación de postgrado 2,3 1,9 0,42 18,0%

cuadro 3.17: diferencia Valoración del niVel de conocimientos Y formación deseaBle Y real.
(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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gráfico 3.3 diferencias Valoración
conocimientos Y formación

e) demanda de competencias y habilidades profesionales.
la parte central de este apartado analiza la importancia de las competencias y habi-
lidades profesionales según la valoración de las empresas y el nivel de desarrollo que 
realmente presentan en los titulados, con especial atención a las diferencias que se pro-
duzcan entre ambas. A continuación, se identifi can a los responsables de potenciar las 
correspondientes competencias y habilidades profesionales y fi naliza con los sistemas de 
gestión de las competencias.

el punto de partida es la importancia que las empresas asignan a las diversas competen-
cias y habilidades profesionales (Cuadro 3.18 y Gráfi co 3.4) y que, en consecuencia, deben 
de poseer en nivel adecuado los titulados.

Valoración 
media

moda desviación 
típica

1 Capacidad de organización y planifi cación 4,4 5 0,76

2 expresión oral y escrita 4,2 5 0,79

3 dominio de una segunda lengua 3,3 3 1,17

4 informática 3,9 4 0,96

5 Capacidad para trabajar bajo presión 4,1 5 0,98

cuadro 3.18: Valoración competencias Y HaBilidades profesionales.
(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)
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Valoración 
media

moda desviación 
típica

6 autonomía y toma de decisiones 3,9 4 0,94

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 4,2 5 0,93

8 capacidad de búsqueda y gestión de información 3,9 4 1,06

9 adaptación al cambio 3,8 4 0,98

10 creatividad e innovación 3,6 4 1,05

11 capacidad de análisis y síntesis 3,8 4 0,97

12 liderazgo 3,3 3 1,10

13 iniciativa y espíritu emprendedor 3,9 4 0,92

14 cultura de la calidad 3,7 4 1,06

15 capacidad de negociación 3,9 4 1,04

16 motivación y entusiasmo 4,6 5 0,72

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

gráfico 3.4 Valoración media asignada
a las competencias Y HaBiliddades profesionales

los resultados permiten agrupar las competencias, según el orden de importancia, de la 
siguiente forma:

- las competencias y habilidades profesionales con mayor importancia son la “motivación
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y el entusiasmo” (4,6 de valoración media) y la “capacidad de organización y planifica-
ción” (4,4).

- En un segundo escalón, aparecen la capacidad de “relacionarse con otros y el trabajo en 
equipo” (4,2), la “expresión oral y escrita” (4,2) y la “capacidad de trabajar bajo presión” 
(4,1).

- Y en tercer lugar, en orden de importancia, aparecen conocimientos y habilidades en 
“informática”, “capacidad de búsqueda y gestión de la información”, “autonomía y toma 
de decisiones”, “iniciativa y espíritu emprendedor” y “capacidad de negociación”. todas 
con una valoración media de 3,9 puntos.

las competencias y habilidades que reciben una menor valoración, en términos relativos, 
son el “dominio de una segunda lengua” (3,3) y el “liderazgo” (3,3).

la información sobre la valoración de las competencias y habilidades profesionales se 
estructura según la valoración media, la moda y la desviación típica (cuadro 3.18). pero 
en el anexo a.2 se incluyen las distribuciones de frecuencias de las valoraciones de cada 
una de las 16 competencias analizadas.

el cuadro 3.19 contiene la información relevante sobre el nivel de desarrollo de las com-
petencias y habilidades profesionales que realmente tienen los titulados, en opinión de 
las empresas, y se completa con el Gráfico 3.5.

Valoración 
media

moda desviación 
típica

1 Capacidad de organización y planificación 3,6 4 0,98

2 expresión oral y escrita 3,7 4 0,96

3 dominio de una segunda lengua 2,6 3 1,04

4 informática 3,4 3 0,95

5 Capacidad para trabajar bajo presión 3,2 3 1,14

6 autonomía y toma de decisiones 3,0 3 1,09

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 3,8 4 0,98

8 capacidad de búsqueda y gestión de información 3,4 3 1,05

9 adaptación al cambio 3,2 3 1,09

10 creatividad e innovación 3,0 3 1,02

11 capacidad de análisis y síntesis 3,3 3 0,94

cuadro 3.19: niVel de desarrollo competencias Y HaBilidades profesionales reales.
(1 nada dEsarrollada; 5 muy dEsarrollada)
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Valoración 
media

moda desviación 
típica

12 liderazgo 2,8 3 1,07

13 iniciativa y espíritu emprendedor 3,3 3 1,07

14 cultura de la calidad 3,2 3 1,06

15 capacidad de negociación 3,1 3 1,05

16 motivación y entusiasmo 4,0 4 0,97

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

gráfico 3.5 niVel de desarrollo
competencias Y HaBiliddades profesionales

los resultados se pueden agrupar según los niveles de desarrollo:

- el mayor nivel de desarrollo se da en la competencia “motivación y entusiasmo” (4 puntos 
de valoración media). esta competencia también aparecía en el primer grupo y en primer 
lugar entre las mejor valoradas, se le asignó una puntuación media de 4,6; con lo cual se 
produce un cierto desajuste entre la importancia que se le otorga y su nivel de desarrollo 
real. en todo caso, ambos resultados colocan a la “motivación y entusiasmo” como una 
competencia fundamental en el ejercicio de la profesión del titulado en economía y em-
presa.

- en un segundo nivel de desarrollo están la “capacidad de relacionarse con otros y el tra-
bajo en equipo” (3,8), la “expresión oral y escrita” (3,7) y la “capacidad de organización y
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planificación” (3,6). Recordar que esta última se incluía entre las competencias con mayor 
importancia y se le asignaba un valor medio de 4,4, bastante diferente de su valor medio 
según su nivel de desarrollo en los titulados. las otras dos competencias citadas también 
estaban en el segundo nivel en orden de importancia, aunque con valoraciones superiores 
respecto a las que obtienen según su nivel de desarrollo.

- el tercer lugar por nivel de desarrollo lo ocupa la “capacidad de búsqueda y gestión de 
la información” y los conocimientos y habilidades en “informática”, ambas con una pun-
tuación media de 3,4. estas competencias también se catalogaban en el tercer grupo en 
orden de importancia pero con mayor puntuación respecto a la que registran según su nivel 
de desarrollo.

las competencias y habilidades con menores niveles de desarrollo en los titulados son el 
“liderazgo” (2,8) y el “dominio de una segunda lengua” (2,6).

los comentarios anteriores se sustentan en la valoración media del nivel de desarrollo, la 
moda y la desviación típica. la información se amplía en el anexo a.3, en el cual se incor-
poran las distribuciones de frecuencias de los niveles de desarrollo en cada una de las 16 
competencias y habilidades.

la diferencia1  entre la importancia y el nivel de desarrollo de las competencias y habili-
dades profesionales de los titulados en economía y empresa se calcula en el cuadro 3.20. 
en principio, destaca el hecho de que en las 16 competencias el nivel de desarrollo real se 
encuentra por debajo de la importancia asignada a la competencia, la diferencia puede 
interpretarse como el déficit que tienen los titulados en cada competencia y habilidad, 
según las opiniones de las empresas. El Gráfico 3.6 suministra una visión conjunta de tales 
diferencias, las cuales oscilan entre 0,4 puntos de la capacidad de “relacionarse con otros 
y trabajo en equipo” y de “capacidad de búsqueda y gestión de la información” y los 0,9 
puntos de “capacidad para trabajar bajo presión” y “autonomía y toma de decisiones”. 
Para el conjunto de las 16 competencias, la diferencia promedio alcanza el valor de 0,6 
puntos.

1   La diferencia se refiere a la resta entre la valoración media asignada y el nivel medio de desarrollo. El cociente en-
tre la diferencia y la valoración media asignada se corresponde con el porcentaje sobre valoración media asignada.

Valoración 
media 
asignada

nivel 
medio de 
desarrollo

diferencia Porcentaje 
sobre valo-
ración media 
asignada

1 Capacidad de organización y planificación 4,4 3,6 0,8 18,5%

2 expresión oral y escrita 4,2 3,7 0,5 13,0%

cuadro 3.20: diferencia importancia asignada Y niVel de desarrollo competencias 
Y HaBilidades profesionales.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

4

4
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Valoración 
media 
asignada

nivel 
medio de 
desarrollo

diferencia Porcentaje so-
bre valoración 
media asignada

3 dominio de una segunda lengua 3,3 2,6 0,7 20,0%

4 informática 3,9 3,4 0,5 13,8%

5 Capacidad para trabajar bajo presión 4,1 3,2 0,9 22,0%

6 autonomía y toma de decisiones 3,9 3,0 0,9 22,6%

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 4,2 3,8 0,4 9,6%

8 capacidad de búsqueda y gestión de infor-
mación

3,9 3,4 0,4 11,2%

9 adaptación al cambio 3,8 3,2 0,6 15,7%

10 creatividad e innovación 3,6 3,0 0,6 16,0%

11 capacidad de análisis y síntesis 3,8 3,3 0,5 14,2%

12 liderazgo 3,3 2,8 0,5 15,8%

13 iniciativa y espíritu emprendedor 3,9 3,3 0,7 16,9%

14 cultura de la calidad 3,7 3,2 0,6 15,0%

15 capacidad de negociación 3,9 3,1 0,8 20,8%

16 motivación y entusiasmo 4,6 4,0 0,6 12,3%

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

gráfico 3.6 diferencia entre importancia de la competencia Y 
niVel de desarrollo
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A continuación, se estudia con más detalle los desajustes entre la importancia asignada 
a las competencias y habilidades y sus niveles de desarrollo en los titulados. resulta ló-
gico matizar las diferencias o desajustes en función de la propia importancia que dan las 
empresas a cada una de las competencias y habilidades. en este sentido, se reordena el 
contenido del cuadro 3.20 según los niveles de importancia que las empresas dan a las 
competencias y habilidades, los resultados forman parte del cuadro 3.21.

Valoración media 
asignada

diferencia Porcentaje sobre valo-
ración media asignada

primer niVel de importancia

16 motivación y entusiasmo 4,6 0,6 12,3%

1 Capacidad de organización y planificación 4,4 0,8 18,5%

segundo niVel de importancia

2 expresión oral y escrita 4,2 0,5 13,0%

5 Capacidad para trabajar bajo presión 4,1 0,9 22,0%

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 4,2 0,4 9,6%

tercer niVel de importancia

4 informática 3,9 0,5 13,8%

6 autonomía y toma de decisiones 3,9 0,9 22,6%

8 capacidad de búsqueda y gestión de información 3,9 0,4 11,2%

13 iniciativa y espíritu emprendedor 3,9 0,7 16,9%

15 capacidad de negociación 3,9 0,8 20,8%

cuarto niVel de importancia

9 adaptación al cambio 3,8 0,6 15,7%

11 capacidad de análisis y síntesis 3,8 0,5 14,2%

14 cultura de la calidad 3,7 0,6 15,0%

10 creatividad e innovación 3,6 0,6 16,0%

Quinto niVel de importancia

3 dominio de una segunda lengua 3,3 0,7 20,0%

12 liderazgo 3,3 0,5 15,8%

cuadro 3.21: diferencia importancia Y niVel de desarrollo competencias Y HaBilidades
 profesionales. según niVel de importancia otorgada a las competencias.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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Si se expresa la diferencia como el porcentaje que supone sobre la valoración media asig-
nada a la competencia (columna tercera del cuadro 3.21), se puede comprobar que este 
porcentaje alcanza un valor medio para las 16 competencias del 16,1 por ciento, e indica 
el desajuste promedio de las todas competencias contempladas y debe ser tomado como 
referencia en los próximos comentarios. del citado cuadro se pueden extraer algunas 
conclusiones: en el primer nivel de importancia (competencias 16 y 1), resalta el relativo 
défi cit en la competencia “capacidad de organización y planifi cación” (18,5 por ciento1 
); en el segundo nivel de importancia, el resultado más negativo se da en la competen-
cia “capacidad para trabajar bajo presión” (22 por ciento) y en sentido positivo, por ser 
mínima la diferencia, está la competencia “relacionarse con otros y trabajo en equipo”; 
y en el tercer nivel, según la importancia otorgada a la competencia, son relativamente 
más altas las diferencias o desajustes, en sentido negativo, entre las competencias “au-
tonomía y toma de decisiones” (22,6 por ciento) y “capacidad de negociación” (20,8 por 
ciento). también se registra una diferencia sustantiva, en sentido negativo, en la compe-
tencia “dominio de una segunda lengua” aunque esta competencia es catalogada con un 
menor nivel de importancia (quinto nivel de importancia). la información en el formato 
comentado se reproduce en el Gráfi co 3.7.

1   Según el porcentaje sobre valoración media asignada.

gráfico 3.7 diferencia entre importancia Y niVel de desarrollo
de las competencias:
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A continuación, se adjunta una clasificación de las competencias según la diferencia entre 
la importancia y el nivel de desarrollo. en el primer grupo aparecen aquellas competen-
cias y habilidades que muestran un mayor nivel de desarrollo y se aproximan en mayor 
medida a la importancia que le asigna la empresa, incluye las seis competencias que se 
especifican en el siguiente recuadro. En términos comparativos éstas serán las compe-
tencias y habilidades profesionales más próximas a lo que demandan las empresas. en el 
tercer grupo del recuadro están las competencias y habilidades con mayor déficit en su 
nivel de desarrollo respecto a su valoración por la empresa. también se incorpora un nivel 
intermedio, el segundo grupo.

clasificación según diferencia importancia Y niVel 
de desarrollo competencias
 Y HaBilidades profesionales. 

 
primer grupo
 
 7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 0,4
 8 capacidad de búsqueda y gestión de información  0,4
12 liderazgo   0,5
11 capacidad de análisis y síntesis 0,5
 4 informática   0,5
 2 expresión oral y escrita   0,5

segundo grupo 

14 cultura de la calidad   0,6
16 motivación y entusiasmo   0,6
10 creatividad e innovación   0,6
 9 adaptación al cambio   0,6
 3 dominio de una segunda lengua  0,7
13 iniciativa y espíritu emprendedor   0,7

tercer grupo 

15 capacidad de negociación   0,8
 1 Capacidad de organización y planificación   0,8
 6 autonomía y toma de decisiones   0,9
 5 Capacidad para trabajar bajo presión   0,9

La clasificación anterior resulta especialmente útil para comentar los resultados de las 
opiniones de las empresas sobre quién debería ser el principal responsable de potenciar 
cada una de las competencias y habilidades. las respuestas se recogen en el cuadro 3.22. 
pero los resultados se pueden expresar de forma más directa en el recuadro que se ad-
junta.
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1 el individuo 2 la 
familia

3 la sociedad 4 el sistema 
educativo

5 la univer-
sidad

6 la empresa

1 capacidad de 
organización y 
planificación

1

2 expresión 
oral y escrita

4

3 dominio de 
una segunda 
lengua

4

4 informática 4

5 capacidad 
para trabajar 
bajo presión

6

6 autonomía 
y toma de 
decisiones

1

7 relacionarse 
con otros y 
trabajo en 
equipo

1

8 capacidad 
de búsqueda 
y gestión de 
información

5

9 adaptación al 
cambio

1

10 creatividad 
e innovación

1

11 capacidad 
de análisis y 
síntesis

5

12 liderazgo 1

13 iniciativa 
y espíritu em-
prendedor

1

14 cultura de 
la calidad

5

15 capacidad 
de negociación

6

16 motivación y 
entusiasmo

1

cuadro 3.22: responsaBilidad de potenciar las competencias Y HaBilidades profesionales.
asignación sEgún la moda

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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responsaBilidad de potenciar las competencias Y 

HaBilidades profesionales.
 

primer grupo
 
7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo   1 El individuo
8 capacidad de búsqueda y gestión de información 5 la universidad
12 liderazgo                                                    1 el individuo
11 capacidad de análisis y síntesis                   5 la universidad
4 informática                                                    4 el sistema educativo
2 expresión oral y escrita                                   4 el sistema educativo

segundo grupo 

14 cultura de la calidad                                   5 la universidad
16 motivación y entusiasmo                                   6 la empresa
10 creatividad e innovación                                   1 el individuo
9 adaptación al cambio                                   1 el individuo
3 dominio de una segunda lengua                                   4 el sistema educativo
13 iniciativa y espíritu emprendedor                  1 el individuo

tercer grupo 

15 capacidad de negociación                                   6 la empresa
1 Capacidad de organización y planificación                  1 El individuo
6 autonomía y toma de decisiones                                   1 el individuo
5 Capacidad para trabajar bajo presión                  6 La empresa

en el primer grupo, en el cual están las competencias con un nivel de desarrollo más 
próximo a la importancia asignada por la empresa, las opiniones indican que la universidad 
sería la principal responsable de potenciar la “capacidad de búsqueda y gestión de la in-
formación” y la “capacidad de análisis y síntesis”. En el segundo grupo, con mayor déficit 
en el nivel de desarrollo de las competencias, las empresas entienden que la universidad 
debía potenciar el desarrollo de la “cultura de la calidad”. el paso del primer al tercer 
grupo es indicativo de una mayor necesidad de potenciar la correspondiente competencia 
y en el recuadro la información es clara sobre quién sería el responsable de su desarrollo. 
recordar en este punto que en el cuestionario se pide a la empresa que incluya una sola 
respuesta para cada competencia y que los resultados se obtienen a partir de la moda.

el sistema habitual de gestión de las competencias y habilidades profesionales por parte 
de las empresas (Cuadro 3.23) es mediante la práctica en el puesto de trabajo en el 40,4 
por ciento de los casos. señalar también que hasta un 24,1 por ciento de las empresas no 
emplea ningún sistema específico. Por otro lado, las empresas valoran en mayor medida el 
sistema de la práctica en el puesto de trabajo (4,7 puntos de valoración media), seguido 
del sistema de evaluación y objetivos anuales (4,5), ver Cuadro 3.24.
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Porcentaje

No emplea ningún sistema específico 24,1%

Mediante la práctica en el puesto de trabajo 40,4%

mentoring 13,2%

a través de seminarios o programas 10,6%

mediante rotación interna 5,0%

Sistema de evaluación y objetivos anuales 6,7%

5 autónomo 3,7%

cuadro 3.23: sistemas de gestión de las competencias Y HaBilidades profesionales.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

Valoración media moda desviación típica

Mediante la práctica en el puesto de trabajo 4,7 5 0,62

mentoring 4,4 5 0,79

a través de seminarios o programas 4,0 4 0,77

mediante rotación interna 3,9 3 0,99

Sistema de evaluación y objetivos anuales 4,5 5 0,73

cuadro 3.24: importancia asignada a los sistemas de gestión de las competencias Y HaBilidades 
profesionales.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

f) evolución y perspectivas de la demanda de empleo de titulados.

Del conjunto de empresas encuestadas, el 56,5 por ciento responden que la actual crisis 
económica no ha afectado en mayor medida al empleo de titulados universitarios respecto 
al resto de empleos (cuadro 3.25). Y en la relativo a la evolución de la demanda de empleo 
de titulados en los últimos tres años (2008, 2009 y 2010), el 61,5 por ciento indican que la 
demanda se mantuvo aunque en un 27,3 por ciento disminuyó (cuadro 3.26).

frecuencia Porcentaje

sí, afecta en mayor medida 174 43,5%

no 226 56,5%

cuadro 3.25: efectos de la crisis al empleo de titulados respecto al empleo total.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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Porcentaje

aumentó 11,3%

se mantuvo 61,5%

disminuyó 27,3%

cuadro 3.26: eVolución demanda de titulados 2008, 2009 Y 2010.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

la perspectiva de evolución de la demanda de titulados en los próximos tres años (2011, 
2012 y 2013) es mayoritariamente de estabilidad, el 62,3 por ciento de las empresas man-
tendrán la demanda en los niveles actuales y el 21,5 por ciento la aumentará (cuadro 
3.27).

Porcentaje

aumentará 21,5%

se mantendrá 62,3%

disminuirá 16,3%

cuadro 3.27: perspectiVas eVolución demanda de titulados 2011, 2012 Y 2013.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

3.3 resultados por tamaÑo de empresa.

el análisis por tamaño de empresa implica segmentar la muestra en tres estratos: empresas 
pequeñas (≤ 50 trabajadores), empresas medianas (51 a 250 trabajadores) y empresas de 
gran tamaño (> 250 trabajadores). La estructura de la presentación de los resultados es 
idéntica a la del epígrafe 3.2, de resultados generales, y su contenido casi igual salvo por 
ciertos detalles que no aportan información adicional.

a) nivel de contratación de titulados en economía y empresa y vías de reclutamiento.

entre las empresas de la provincia de málaga, son las de menor tamaño las que tienen una 
ratio de empleados por titulado menor (4,7), indicativo de una más alta propensión a con-
tratar titulados. en el resto de empresas este valor gira en torno a 10 empleados por cada 
titulado (Cuadro 3.28). Recordar que para el conjunto de la muestra se suele contratar a 
un titulado en economía y empresa por cada 8,9 empleados.
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tamaño empresa número titulados en 
economía y empresa

Porcentaje empleos/titulados

≤50 trabajadores 703 24,2% 4,7

51 a 250 trabajadores 711 24,5% 10,8

>250 trabajadores 1.488 51,3% 10,0

total 2.902 100,0% 8,9

cuadro 3.28: ratio empleados por titulado según tamaÑo.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

Las empresas medianas y las de gran tamaño confirman que las principales vías de recluta-
miento de titulados son los contactos personales, las prácticas y la bolsa de trabajo de la 
propia empresa aunque los pesos de cada una de ellas difieran respecto a los resultados a 
nivel general (Cuadro 3.29). En este sentido, destaca el mayor uso de la bolsa de trabajo 
de la propia empresa con valores en torno al 18,5 por ciento en cada colectivo; en cam-
bio, los contactos personales son relativamente menos empleados tanto en las empresas 
medianas como en las de gran tamaño, con valores de 17,4 por ciento y 14,8 por ciento 
respectivamente (frente a un 26,9 por ciento en el conjunto de la muestra); y respecto 
a las prácticas, en las empresas de gran tamaño es la vía de reclutamiento más habitual 
(22,2 por ciento).

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

1 Empresas de trabajo temporal 4,5% 7,5% 7,4%

2 agencias de selección de 
personal

5,5% 6,2% 7,4%

3 Oficinas públicas de empleo y 
servicios municipales de empleo

7,0% 6,8% 7,4%

4 a través de la cámara de 
comercio

1,8% 1,9% 0,0%

5 Bolsa de trabajo en Universidad 
o colegio profesional

6,8% 6,2% 7,4%

6 Bolsa de trabajo de la propia 
empresa

8,5% 18,6% 18,5%

7 anuncios de prensa 8,3% 8,1% 3,7%

8 contactos personales 30,0% 17,4% 14,8%

cuadro 3.29: VÍas de reclutamiento según tamaÑo.
admitE rEsPuEstas múltiPlEs. PorcEntajE.
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fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

9 prácticas 13,1% 13,0% 22,2%

10 internet 9,5% 11,2% 11,1%

11 otros 5,1% 3,1% 0,0%

total 100,0% 100,0% 100,0%

en el caso de las empresas pequeñas adquiere mayor protagonismo los contactos perso-
nales (30 por ciento). Las prácticas ocupan el segundo lugar con un porcentaje similar al 
del conjunto de la muestra (13,1 por ciento). Y en tercer lugar, a diferencia del resto de 
empresas, se encuentra internet (9,5 por ciento).

a la hora de valorar las vías de reclutamientos de titulados, las empresas pequeñas otorgan 
las mayores puntuaciones a la bolsa de trabajo de la propia empresa, los contactos perso-
nales y las prácticas; y los resultados son casi idénticos en estas tres cuestiones a los del 
conjunto de la muestra (Cuadro 3.30). Este resultado se repite en las empresas de tamaño 
medio aunque con ciertos matices. la mayor diferencia se detecta entre las empresas de 
gran tamaño, este colectivo valora con la máxima puntuación a las empresas de trabajo 
temporal (5) y a los anuncios de prensa (5), en tercer lugar está la bolsa de trabajo de la 
propia empresa (4,4).

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

1 Empresas de trabajo temporal 3,16 3,86 5,00

2 agencias de selección de 
personal

3,37 3,15 4,00

3 Oficinas públicas de empleo y 
servicios municipales de empleo

3,58 3,57 4,00

4 a través de la cámara de 
comercio

2,25 2,43 -

5 Bolsa de trabajo en Universidad 
o colegio profesional

3,39 4,07 2,50

6 Bolsa de trabajo de la propia 
empresa

4,30 4,41 4,40

7 anuncios de prensa 3,31 3,18 5,00

8 contactos personales 4,30 4,03 3,75

cuadro 3.30: Valoración VÍas de reclutamiento según tamaÑo.
valoración dE 1 a 5. mEdia.
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fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

9 prácticas 4,13 4,12 4,00

10 internet 3,79 3,68 4,00

11 otros 3,20 3,22 -

b) organización y gestión de los recursos humanos.

Todas las empresas encuestadas de gran tamaño poseen un departamento específico de re-
cursos humanos (frente al 39,2 por ciento del conjunto de la muestra), también es signifi-
cativo el colectivo que lo tienen entre las empresas medianas (73,6 por ciento), ver cuadro 
3.31. Disminuye este porcentaje de forma notable en el caso de las empresas pequeñas, 
solo el 25,3 por ciento.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

no 74,7% 26,4% 0,0%

sí 25,3% 73,6% 100,0%

total respuestas 100,0% 100,0% 100,0%

cuadro 3.31: eXistencia de departamento de recursos Humanos según tamaÑo.
PorcEntajE.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

la forma de gestionar los recursos humanos está muy condicionada con el tamaño de 
la empresa (cuadro 3.32). el 50 por ciento de las empresas de gran tamaño gestionan 
los recursos humanos incorporando técnicas innovadoras (frente al 25,3 por ciento en el 
conjunto de la muestra). Y el porcentaje disminuye conforme es menor el tamaño de la 
empresa.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

estándar o tradicional 77,8% 65,3% 50,0%

nuevas técnicas de gestión 22,2% 34,7% 50,0%

total 100,0% 100,0% 100,0%

cuadro 3.32: forma de gestionar los recursos Humanos según tamaÑo.
PorcEntajE.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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c) aspectos relacionados con la inserción laboral de los recién titulados.

según el tamaño de la empresa, las variables a estudiar son la valoración de los conoci-
mientos, la categoría profesional, el tipo de contrato, el salario y la parcela de actividad. 
la idea es sintetizar los comentarios sobre aquellas cuestiones que se vean notoriamente 
influenciadas por el tamaño de la empresa.

entre los diferentes aspectos que tienen en cuenta las empresas para contratar titulados, 
las pautas de comportamiento de las empresas de menor tamaño son muy similares a las 
del conjunto de la muestra, resaltan como aspectos mejor valorados la experiencia laboral 
previa y la entrevista (cuadro 3.33). casi igual ocurre con las empresas de tamaño inter-
medio, en todo caso agregando la titulación a los aspectos señalados anteriormente. Y en 
las empresas de gran tamaño, las mayores valoraciones recaen sobre la titulación (4,2 de 
puntuación media), la experiencia laboral previa (4,1) y los conocimientos informáticos 
(3,9); y disminuye relativamente la importancia de los contactos personales.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

1 titulación 3,9 4,1 4,2

2 experiencia laboral previa 4,1 4,0 4,1

3 conocimiento de idiomas 3,3 3,3 3,1

4 conocimientos informáticos 3,7 3,8 3,9

5 expediente 2,9 3,2 2,9

6 entrevista 4,2 4,1 3,8

7 contactos personales 3,4 3,1 2,3

8 prácticas 3,5 3,6 3,0

9 formación complementaria 3,0 3,2 2,8

10 conocer técnicas de búsqueda de empleo 2,0 2,0 1,8

11 otros 1,1 0,8 0,9

cuadro 3.33: Valoración de diferentes aspectos para la contratación del titulado según tamaÑo.
valoración mEdia (Escala 1 a 5).

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

En el conjunto de la muestra, la categoría profesional más frecuente entre los titulados en 
economía y empresa recién contratados es la de administrativo (41 por ciento). las em-
presas pequeñas obtienen un resultado similar pero este porcentaje disminuye conforme 
la empresa aumenta de tamaño, pasando al 35,1 por ciento en las empresas medianas y al 
30,8 por ciento de las empresas de gran tamaño (cuadro 3.34). en las empresas medianas 
la categoría de mando intermedio es comparativamente más frecuente entre los titulados 
con el 17,6 por ciento (frente al 11,6 por ciento en el conjunto de la muestra), lo mismo 
que entre las empresas de mayor tamaño y con mayor fuerza (23,1 por ciento). también 
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la modalidad de directivo gana en presencia, con el 15,4 por ciento frente al 8,7 por ciento 
de la muestra global, entre las empresas de gran tamaño y con la particularidad de la nula 
presencia de la categoría de técnico medio.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

1 directivo 8,2% 9,5% 15,4%

2 mando intermedio 9,8% 17,6% 23,1%

3 supervisor o capataz 3,7% 4,1% 7,7%

4 técnico superior 12,8% 10,8% 15,4%

5 técnico medio 14,6% 14,9% 0,0%

6 administrativo 42,7% 35,1% 30,8%

7 operario 8,2% 8,1% 7,7%

cuadro 3.34: categorÍa profesional más frecuente entre los titulados 
reciÉn contratados según tamaÑo.

PorcEntajE

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

como resultado general, el contrato temporal es la modalidad dominante en la contra-
tación laboral de los titulados (42,3 por ciento). Con la peculiaridad de que la figura del 
contrato temporal se refuerza conforme aumenta el tamaño de la empresa, pasa del 39,2 
por ciento en el caso de las empresas pequeñas hasta el 61,5 por ciento en las empresas de 
gran tamaño (Cuadro 3.35). También en el peso del contrato indefinido hay diferencias sus-
tantivas según el tamaño de la empresa, esta modalidad es más frecuente en las empresas 
pequeñas (35 por ciento) que en el resto (en torno al 24 por ciento).

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

1 Indefinido 35,0% 24,4% 23,1%

2 en práctica o formación 17,8% 17,9% 15,4%

3 temporal 39,2% 52,6% 61,5%

4 Beca 3,6% 3,8% 0,0%

5 autónomo 4,5% 1,3% 0,0%

cuadro 3.35: tipo de contrato según tamaÑo. 
PorcEntajE

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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en términos de salario, el 41,1 por ciento de los titulados obtiene un salario medio mensual 
comprendido entre 901 y 1.200 euros para la totalidad de la muestra. esta variable sufre 
variaciones importantes según el tamaño de la empresa, en las empresas de gran tamaño 
el nivel salarial que predomina, en un 41,7 por ciento, es el de 1.201-1.800 euros (cuadro 
3.36). en el resto de empresas se mantiene la mayor frecuencia del estrato 901-1.200 
euros aunque en mayor proporción en el caso de las empresas medianas (52,1 por ciento). 
también indicar que en las empresas de gran tamaño no se registran pagos salariales por 
debajo de los 600 euros y en la horquilla 901 a 1.800 se encuentran el 75 por ciento de 
este tipo de empresas.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

1 de 0 a 300 0,0% 1,4% 0,0%

2 de 301 a 450 2,9% 0,0% 0,0%

3 de 451 a 600 4,5% 8,5% 0,0%

4 de 601 a 900 22,3% 5,6% 16,7%

5 de 901 a 1.200 38,9% 52,1% 33,3%

6 de 1.201 a 1800 24,5% 26,8% 41,7%

7 de 1.801 a 2.500 5,4% 5,6% 8,3%

8 más de 2.500 1,6% 0,0% 0,0%

cuadro 3.36: salario mensual neto según tamaÑo.
PorcEntajE

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

Un alto porcentaje de los recién titulados, según los resultados generales, llevan a cabo su 
actividad en el área de administración de la empresa (37,5 por ciento). este resultado se 
repite en las empresas pequeñas y medianas, disminuyendo en las de gran tamaño (31,3 
por ciento), ver Cuadro 3.37. El área de finanzas registra mayores porcentajes en las em-
presas medianas y de gran tamaño, del orden del 21 por ciento. Y en las empresas de gran 
tamaño aumenta el protagonismo del área de recursos humanos, con porcentaje del 9,4 
por ciento (frente al 2,8 por ciento del conjunto de la muestra).

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

1 Ventas y marketing 9,4% 8,3% 9,4%

2 producción o prestación de servicios 6,2% 5,8% 9,4%

cuadro 3.37: parcela de la actiVidad de la empresa según tamaÑo.
PorcEntajE
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empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

3 servicios generales 10,3% 6,4% 6,3%

4 administración 37,7% 37,8% 31,3%

5 finanzas 16,3% 20,5% 21,9%

6 informática 4,2% 2,6% 0,0%

7 recursos humanos 1,1% 7,7% 9,4%

8 atención al cliente 9,2% 6,4% 9,4%

9 dirección general 3,9% 2,6% 3,1%

10 otras 1,8% 1,9% 0,0%

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

Ahora se podrían establecer perfiles en las empresas según los aspectos relacionados con 
la inserción laboral según el tamaño de la empresa:

- empresas pequeñas: valora en mayor medida para la contratación de titulados la entre-
vista y la experiencia laboral previa; el titulado es contratado en un alto porcentaje con la 
categoría de administrativo; el tipo de contrato que utiliza en mayor medida es el contrato 
temporal aunque con un porcentaje cercano se da la figura del contrato indefinido; con un 
salario medio mensual entre 901 y 1.200 euros; y el titulado suele desempeñar su actividad 
en el área de administración y gestión.

- empresas medianas: da una mayor valoración para la contratación de titulados a la titula-
ción y la entrevista; la categoría profesional más frecuente entre los titulados recién con-
tratados es la de administrativo; predomina el contrato laboral temporal; domina el nivel 
salarial de 901-1.200 euros; y desarrolla su tarea en el área de administración y gestión.

- empresas de gran tamaño: la empresa da más importancia para la contratación de titula-
dos a la titulación y a la experiencia laboral previa; la categoría profesional más frecuen-
te del recién titulado es la de administrativo y mando intermedio; fuerte presencia del 
contrato laboral temporal; el salario neto mensual gira entre los 1.201 y 1.800 euros; y el 
recién titulado suele desempeñar sus funciones en las áreas de administración y finanzas.

d) satisfacción con los conocimientos de los titulados.

Las empresas pequeñas siguen una pauta de respuesta muy similar a la del conjunto de la 
muestra al expresar su nivel de satisfacción (en una escala de 1 a 5) con los conocimientos 
de los titulados (cuadro 3.38), hasta el 63,6 por ciento responden con alto (4) o muy alto 
(5). también la satisfacción con los conocimientos es muy alta en las empresas medianas, 
el 69,4 indican los valores alto o muy alto. en las empresas de gran tamaño se observa 
una postura algo más crítica, solo el 50 por ciento manifiestan estar satisfechos (4) o muy 
satisfechos (5); mientras que en el 41,7 por ciento de estas empresas consideran que 
su nivel de satisfacción es intermedio (3). sin embargo las valoraciones medias sobre el 
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conocimiento de los titulados de cada una de estas tipologías de empresas son práctica-
mente iguales (del orden de 3,8).

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de gran 
tamaño

1 1,6% 2,8% 0,0%

2 6,3% 2,8% 8,3%

3 28,5% 25,0% 41,7%

4 38,6% 50,0% 25,0%

5 25,0% 19,4% 25,0%

media 3,8 3,8 3,7

media recortada al 5% 3,8 3,9 3,7

desv. típ. 0,94 0,88 0,98

cuadro 3.38: niVel de satisfacción con los conocimientos del titulado según tamaÑo.
(1 nada satisfEcho; 5 muy satisfEcho)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

El Cuadro 3.39 y el Gráfico 3.8 incorporan la valoración del nivel de conocimientos y for-
mación de los titulados en economía y empresa según el tamaño de las empresas. la más 
alta valoración que recibía la formación práctica (4,5 de valoración media) en el conjunto 
de la muestra se repite en cada uno de los tipos de empresas contemplados; e igual ocurre 
con el segundo aspecto mejor valorado, los conocimientos de informática (3,9), y con la 
formación teórica. Por tanto, las diferencias por tamaño de empresas no son significativas 
en lo relativo a la valoración del nivel de conocimientos y formación deseables.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

1 formación teórica 3,7 3,7 3,5

2 formación práctica 4,5 4,5 4,3

3 conocimientos generales de informática 3,9 3,9 3,9

4 Conocimientos específicos de informática 3,3 3,3 3,2

5 inglés 3,6 3,6 3,3

6 otros idiomas 2,5 2,5 2,4

7 máster 2,5 2,4 2,8

8 otra formación de postgrado 2,3 2,2 2,4

cuadro 3.39: Valoración del niVel de conocimientos Y formación deseaBles según tamaÑo.
valoración mEdia (1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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la valoración del nivel de conocimientos y formación que realmente tienen los titulados 
según tamaño se refl eja en el Cuadro 3.40 y en el Gráfi co 3.9. A nivel general, la mayor 
valoración media correspondía a la formación teórica (3,9) y ello se confi rma en los casos 
de las empresas pequeñas y medianas pero no en las de gran tamaño, éstas consideran en 
mayor medida los conocimientos generales de informática (3,8). en el resto de cuestiones 
hay bastante analogía entre los resultados generales y los resultados de las empresas pe-
queñas y medianas.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

1 formación teórica 3,9 4,0 3,5

2 formación práctica 3,1 3,2 2,8

3 conocimientos generales de informática 3,4 3,6 3,8

4 Conocimientos específi cos de informática 2,6 2,8 2,6

5 inglés 2,7 2,8 2,8

6 otros idiomas 1,8 2,0 1,6

7 máster 2,0 2,1 2,7

8 otra formación de postgrado 1,9 1,9 2,5

cuadro 3.40: Valoración del niVel de conocimientos Y formación Que realmente tienen 
según tamaÑo.

valoración mEdia (1 muy bajo; 5 muy alto)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

gráfico 3.8 Valoración media
conocimientos deseaBles según tamaÑo
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la comparación, por diferencia, entre la valoración de los conocimientos deseables y los 
reales de los titulados se detalla en el Cuadro 3.41 y en el Gráfi co 3.10. La valoración 
superior otorgada a la formación teórica que realmente tienen los titulados respecto a su 
valoración deseable también se constata en las empresas pequeñas y medianas; en las em-
presas de gran tamaño ambas valoraciones coinciden. A nivel del conjunto de la muestra, 
las mayores diferencias se producen en la formación práctica (31,1 por ciento en porcenta-
je sobre valoración deseable1 ), en el dominio del inglés (23 por ciento) y en otros idiomas 
(27 por ciento). en la formación práctica los resultados son bastante similares en los tres 
tamaños de empresas pero no ocurre lo mismo en los otros dos aspectos comentados, hay 
mayor desajuste en el dominio del inglés en las empresas pequeñas (24,1 por ciento) res-
pecto de las de gran tamaño (15,4 por ciento) y en el dominio de otros idiomas contrasta 
la diferencia en las empresas medianas (28,6 por ciento) con las de gran tamaño (18,5 por 
ciento). la información detallada se localiza en el citado cuadro.

1    El porcentaje sobre valoración deseable se obtiene por el cociente entre la diferencia (entre valoración deseable 
y real) y la valoración media del nivel de conocimientos y formación deseables.

gráfico 3.9 Valoración media
conocimientos reales según tamaÑo
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empresas 
pequeñas

empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

diferencia porcenta-
je sobre 
valoración 
deseable

diferencia porcenta-
je sobre 
valoración 
deseable

diferencia Porcentaje 
sobre valoración 
deseable

1 formación 
teórica

-0,18 -4,9% -0,26 -7,1% 0,00 0,0%

2 formación 
práctica

1,40 31,3% 1,38 30,3% 1,42 33,3%

3 conocimientos 
generales de 
informática

0,56 14,3% 0,28 7,2% 0,17 4,3%

4 conocimientos 
específi cos de 
informática

0,67 20,5% 0,51 15,7% 0,58 18,4%

5 inglés 0,86 24,1% 0,74 20,6% 0,50 15,4%

6 otros idiomas 0,71 28,6% 0,46 18,5% 0,83 34,5%

7 máster 0,47 18,6% 0,33 13,7% 0,08 3,0%

8 otra 
formación de 
postgrado

0,47 20,0% 0,28 12,5% -0,08 -3,4%

cuadro 3.41: diferencia Valoración del niVel de conocimientos Y formación deseaBle Y real según 
tamaÑo.

difErEncia EntrE valoracionEs mEdias (1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

gráfico 3.10 diferencia Valoración niVel deseaBle Y real según tamaÑo
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e) demanda de competencias y habilidades profesionales.

en el estudio del nivel de importancia que las empresas asignan a las diversas competen-
cias y habilidades profesionales no se aprecian diferencias significativas entre las valora-
ciones de las empresas pequeñas y los resultados generales (cuadro 3.42). idéntica conclu-
sión se da en las empresas medianas pero con ligeros matices, se aprecia una valoración 
media ligeramente superior en las competencias “autonomía y toma de decisiones” (4,1) 
y “relacionarse con otros y trabajo en equipo” (4,4). Además, en las empresas pequeñas y 
medianas también las dos competencias más importantes son la “motivación y entusiasmo” 
y la “capacidad de organización y planificación”. En las empresas de gran tamaño los resul-
tados son distintos. En principio, las dos competencias mejor valoradas son la “motivación 
y entusiasmo” (4,7) y la capacidad de “relacionarse con otros y trabajo en equipo” (4,5), 
el tercer lugar lo ocupa la “capacidad de organización y planificación” (4,3). También las 
empresas de gran tamaño valoran relativamente mejor a la competencia “relacionarse 
con otros y trabajo en equipo” (4,5) y relativamente peor a la “capacidad de negociación” 
(3,5). El Gráfico 3.11 facilita las comparaciones.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

1 Capacidad de organización y planificación 4,4 4,3 4,3

2 expresión oral y escrita 4,2 4,1 4,0

3 dominio de una segunda lengua 3,3 3,4 3,3

4 informática 3,9 3,9 3,9

5 Capacidad para trabajar bajo presión 4,1 4,2 3,8

6 autonomía y toma de decisiones 3,9 4,1 3,7

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 4,2 4,4 4,5

8 capacidad de búsqueda y gestión de información 3,8 3,9 3,7

9 adaptación al cambio 3,8 4,0 3,9

10 creatividad e innovación 3,6 3,7 3,4

11 capacidad de análisis y síntesis 3,8 3,9 3,9

12 liderazgo 3,3 3,5 3,5

13 iniciativa y espíritu emprendedor 3,9 4,0 3,8

14 cultura de la calidad 3,7 3,8 3,8

15 capacidad de negociación 3,9 3,8 3,5

16 motivación y entusiasmo 4,5 4,6 4,7

cuadro 3.42: Valoración competencias Y HaBilidades profesionales.
valoración mEdia (1 muy bajo; 5 muy alto)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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gráfico 3.11 Valoración media asignada a las competencias 
según tamaÑo

el cuadro 3.43 reproduce los resultados sobre el nivel de desarrollo de las competencias 
y habilidades profesionales según tamaño de las empresas. a nivel general, el mayor nivel 
de desarrollo se da a la competencia “motivación y entusiasmo” (4 puntos de valoración 
media), este resultado se mantiene en los tres tipos de empresas por tamaño y en el caso 
de la gran empresa la citada competencia se puntúa a un mayor nivel (4,3).

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

1 Capacidad de organización y planifi cación 3,6 3,6 3,7

2 expresión oral y escrita 3,7 3,7 3,3

3 dominio de una segunda lengua 2,6 2,7 2,3

4 informática 3,4 3,4 3,6

5 Capacidad para trabajar bajo presión 3,2 3,1 2,9

6 autonomía y toma de decisiones 3,1 2,9 2,7

cuadro 3.43: niVel de desarrollo competencias Y HaBilidades profesionales reales según tamaÑo.
valoración mEdia (1 nada dEsarrollada; 5 muy dEsarrollada)
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empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 3,8 3,8 4,0

8 capacidad de búsqueda y gestión de información 3,5 3,3 2,8

9 adaptación al cambio 3,2 3,1 3,4

10 creatividad e innovación 3,1 2,8 2,6

11 capacidad de análisis y síntesis 3,3 3,1 3,3

12 liderazgo 2,8 2,9 3,0

13 iniciativa y espíritu emprendedor 3,3 3,1 3,7

14 cultura de la calidad 3,2 3,0 3,2

15 capacidad de negociación 3,1 2,8 2,6

16 motivación y entusiasmo 4,0 4,0 4,3

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

en la muestra, en un segundo nivel de desarrollo aparecen la capacidad de “relacionarse 
con otros y el trabajo en equipo”, la “expresión oral y escrita” y la “capacidad de organiza-
ción y planifi cación”. Este resultado es semejante al de las empresas pequeñas y medianas 
y con coincidencias en las valoraciones medias. en el caso de las empresas de gran tamaño 
este segundo bloque, según nivel de desarrollo de la competencia, estaría formado por un 
número mayor de competencias, cuatro en concreto, y no se incluye la “expresión oral y 
escrita”; y los niveles de desarrollo son distintos, más elevados en las grandes empresas. en 
dicho colectivo, las de mayores niveles de desarrollo son “relacionarse con otros y trabajo 
en equipo” (4), “iniciativa y espíritu emprendedor” (3,7) y “capacidad de organización y 
planifi cación” (3,7). El Gráfi co 3.12 compara los niveles de desarrollo de las competencias 
entre los distintos tipos de empresas según tamaño.

gráfico 3.12 niVel de desarrollo competencias según tamaÑo

 1
 c

ap
ac

id
ad

 d
e 

o
rg

an
iz

ac
ió

n
 Y

 p
la

n
if

ic
ac

ió
n

empresas pequeñas

empresas medianas

empresas de gran 
tamaño

 2
 e

Xp
re

si
ó

n
 o

ra
l 

Y 
es

cr
it

a

3 
d

o
m

in
io

 d
e 

u
n

a 
2ª

 l
en

g
u

a

4 
in

fo
rm

át
ic

a

5 
ca

pa
ci

d
ad

 d
e 

tr
aB

aJ
ar

 
 B

aJ
o

 p
re

si
ó

n

6 
au

to
n

o
m

Ía
 Y

 t
o

m
a 

d
e 

d
ec

is
io

n
es

7 
re

la
ci

o
n

ar
se

 c
o

n
 o

tr
o

s 
Y 

tr
aB

aJ
o

 e
n

 e
Q

u
ip

o
8 

ca
pa

ci
d

ad
 d

e 
Bú

sQ
u

ed
a 

Y 
g

es
ti

ó
n

 d
e 

in
fo

rm
ac

ió
n

9 
ad

ap
ta

ci
ó

n
 a

l 
ca

m
Bi

o

10
 c

re
at

iV
id

ad
 e

 in
n

o
Va

ci
ó

n

11
 c

ap
ac

id
ad

 d
e 

an
ál

is
is

 Y
 s

Ín
te

si
s

12
 l

id
er

az
g

o

13
 in

ic
ia

ti
Va

 Y
 e

sp
Ír

it
u

 
 e

m
pr

en
d

ed
o

r

15
 c

ap
ac

id
ad

 d
e 

n
eg

o
ci

ac
ió

n

16
 m

o
ti

Va
ci

ó
n

 Y
 e

n
tu

si
as

m
o

14
 c

u
lt

u
ra

 d
e 

la
 c

al
id

ad

4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0

1,5
1,0
0,5
0,0



VALORACIÓN POR LAS EMPRESAS DE LA FORMACIÓN DE LOS TITULADOS DE LA FACULTAD DE ECONÓMICAS DE LA UNIVERSIDAD DE MÁLAGA: 
COMPETENCIAS PROFESIONALES

Nº2 COLECCIÓN ESTUDIOS MONOGRÁFICOS                                                                                                       

78                                               

por tamaño de empresas, las diferencias entre la importancia y el nivel de desarrollo de 
las competencias y habilidades profesionales se calculan en el cuadro 3.44, recordar que 
estas diferencias son indicativas del déficit o desajuste que tienen los titulados en cada 
una de ellas. En los Gráficos 3.13, 3.14 y 3.15 se representan tales diferencias según el 
tamaño de las empresas.

empresas 
pequeñas

empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

diferencia porcenta-
je sobre 
valoración 
media 
asignada

diferencia porcenta-
je sobre 
valoración 
media 
asignada

diferencia Porcentaje so-
bre valoración 
media asignada

1 capacidad de 
organización y plani-
ficación

0,85 19,2% 0,68 15,9% 0,67 15,4%

2 expresión oral y 
escrita

0,59 13,9% 0,33 8,2% 0,67 16,7%

3 dominio de una 
segunda lengua

0,63 19,1% 0,76 22,4% 0,92 28,2%

4 informática 0,55 14,1% 0,53 13,4% 0,33 8,5%

5 capacidad para 
trabajar bajo presión

0,85 20,9% 1,11 26,4% 0,92 23,9%

6 autonomía y toma 
de decisiones

0,80 20,8% 1,21 29,4% 1,00 27,3%

7 relacionarse con 
otros y trabajo en 
equipo

0,36 8,6% 0,60 13,6% 0,50 11,1%

8 capacidad de 
búsqueda y gestión 
de información

0,37 9,6% 0,63 16,0% 0,83 22,7%

9 adaptación al 
cambio

0,55 14,6% 0,83 21,1% 0,50 12,8%

10 creatividad e 
innovación

0,49 13,8% 0,89 23,8% 0,83 24,4%

11 capacidad de 
análisis y síntesis

0,48 12,9% 0,75 19,4% 0,67 17,0%

12 liderazgo 0,51 15,5% 0,60 17,2% 0,50 14,3%

13 iniciativa y espíri-
tu emprendedor

0,61 15,7% 0,97 24,1% 0,17 4,3%

14 cultura de la 
calidad

0,50 13,6% 0,79 20,7% 0,67 17,4%

15 capacidad de 
negociación

0,77 19,7% 0,93 24,8% 0,92 26,2%

cuadro 3.44: diferencia importancia asignada Y niVel de desarrollo competencias Y HaBilidades 
profesionales según tamaÑo.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)
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fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

16 motivación y 
entusiasmo

0,55 12,2% 0,61 13,3% 0,42 8,9%

gráfico 3.13 diferencia entre importancia de la competencia Y niVel de desarrollo. 
empresas peQueÑas

gráfico 3.14 diferencia entre importancia de la competencia Y niVel de desarrollo. 
empresas medias
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gráfico 3.15 diferencia entre importancia de la competencia Y niVel de desarrollo
empresas gran tamaÑo

Para comentar los resultados se utilizan los tres niveles en que se clasifi can las competen-
cias y habilidades profesionales según la importancia que le otorgan las empresas a nivel 
general (recogidas en el cuadro 3.21) y se lleva a cabo expresando la diferencia en térmi-
nos del porcentaje sobre la valoración media asignada. Las conclusiones más relevantes 
son las siguientes:

- el primer nivel de importancia lo componen la “motivación y entusiasmo” (12,3 por 
ciento porcentaje sobre la valoración media asignada) y la “capacidad de organización y 
planifi cación” (18,5 por ciento). En la competencia “motivación y entusiasmo” los resulta-
dos de las empresas pequeñas y medianas coinciden con los resultados generales; pero en 
las empresas de gran tamaño la diferencia o desajuste en porcentaje es más reducida (8,9 
por ciento) e indica un buen resultado relativo en esta competencia ya que se coloca muy 
por debajo del desajuste promedio (16,1 por ciento). Y en la “capacidad de organización y 
planifi cación”, la diferencia en las empresas pequeñas se aproxima en buena medida a los 
resultados generales, que son indicativos de un cierto défi cit en la competencia, mientras 
que en las empresas medianas y de gran tamaño los resultados son ligeramente mejores 
con desajustes en torno al 15 por ciento.

- en el segundo nivel de importancia están la “expresión oral y escrita” (13 por ciento), 
la “capacidad para trabajar bajo presión” (22 por ciento) y la capacidad de “relacionar-
se con otros y trabajo en equipo” (9,6 por ciento). En la competencia “expresión oral y 
escrita” las empresas pequeñas tienen una diferencia muy similar a la del conjunto de la 
muestra; siendo muy dispar esta variable en las empresas medianas y de gran tamaño, con
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porcentajes respectivamente del 8,2 por ciento y del 16,7 por ciento. En la “capacidad de 
trabajar bajo presión”, de nuevo las empresas pequeñas presentan una diferencia próxima 
a la del conjunto de la muestra; siendo el desajuste relativamente más pronunciado en las 
empresas de gran tamaño (23,9 por ciento) y, sobre todo, en la empresas medianas (26,5 
por ciento). Y en la competencia “relacionarse con otros y trabajo en equipo”, también el 
desajuste es relativamente mayor en los casos de las empresas medianas (13,6 por ciento) 
y de gran tamaño (11,1 por ciento), son porcentajes más elevados que los del conjunto de 
la muestra pero se sitúan por debajo del desajuste promedio.

- el tercer nivel de importancia lo conforman las habilidades y conocimientos en “infor-
mática” (13,8 por ciento), la “autonomía y toma de decisiones” (22,6 por ciento), la “ca-
pacidad de búsqueda y gestión de información” (11,2 por ciento), la “iniciativa y espíritu 
emprendedor” (16,9 por ciento) y la “capacidad de negociación” (20,8 por ciento). dado el 
tamaño de este grupo nos limitaremos a resaltar solo las cuestiones más puntuales: menor 
desajuste o déficit en la competencia conocimientos de “informática” en las empresas de 
gran tamaño (8,5 por ciento); acentuada diferencia en la “autonomía y toma de decisio-
nes” en los casos de las empresas medianas (29,4 por ciento) y las de gran tamaño (27,3 por 
ciento); se repite el resultado anterior en la competencia “capacidad de búsqueda y ges-
tión de la información”, con peores resultados en las empresas medianas (16 por ciento) y, 
sobre todo, en las de gran tamaño (22,7 por ciento); fuerte contraste en los desajustes en 
la competencia “iniciativa y espíritu emprendedor” entre las empresas medianas (24,1 por 
ciento) y las empresas de gran tamaño (4,3 por ciento); y en la competencia “capacidad de 
negociación”, mayores diferencias en las empresas medianas (24,8 por ciento) y en las de 
gran tamaño (26,2 por ciento), con valores muy por encima del desajuste promedio.

f) evolución y perspectivas de la demanda de empleo de titulados.

son las empresas medianas las que responden con mayor énfasis que los efectos de la crisis 
en el empleo de titulados no se ha visto comparativamente más afectado que el resto de 
empleos (cuadro 3.45), lo dicen el 66,7 por ciento de las empresas de este tamaño (frente 
al 56,5 por ciento del conjunto de la muestra); pero en el caso de las empresas de gran 
tamaño las opiniones están divididas al 50 por ciento. la evolución de la demanda de em-
pleo de titulados en los últimos tres años (2008, 2009 y 2010) se mantuvo según señalan el 
61,7 por ciento de las empresas pequeñas y el 63,9 por ciento de las empresas medianas 
(Cuadro 3.46), resultado muy en línea con los del conjunto de la muestra; en el caso de las 
empresas de gran tamaño este porcentaje es del 41,7 por ciento pero el mismo número de 
empresas opinan también que la demanda disminuyó.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

sí, afecta en mayor medida 45,6% 33,3% 50,0%

no 54,4% 66,7% 50,0%

cuadro 3.45: efectos de la crisis al empleo de titulados respecto al empleo total según tamaÑo.
PorcEntajE

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

aumentó 9,2% 19,4% 16,7%

se mantuvo 61,7% 63,9% 41,7%

disminuyó 29,1% 16,7% 41,7%

cuadro 3.46: eVolución demanda de titulados 2008, 2009 Y 2010. según tamaÑo.
PorcEntajE

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

la perspectiva de evolución de la demanda de titulados en los próximos tres años (2011, 
2012 y 2013) es de estabilidad para las empresas con diferentes tamaños, oscilando las 
respuestas entre el 58,3 por ciento en el caso de las empresas de gran tamaño y el 65,3 por 
ciento en las empresas medianas, ver cuadro 3.47.

empresas pequeñas empresas 
medianas

empresas de 
gran tamaño

aumentará 21,5% 23,6% 8,3%

se mantendrá 61,7% 65,3% 58,3%

disminuirá 16,8% 11,1% 33,3%

cuadro 3.47: perspectiVas eVolución demanda de titulados 2011, 2012 Y 2013. según tamaÑo.
PorcEntajE

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

3.4 el caso de las empresas con maYor tamaÑo Y gestión moderna 
de los recursos Humanos.

este colectivo lo integran 17 empresas (de la muestra de 400 empresas) que reúnen, como 
se comentó al inicio del capítulo, las siguientes características: tienen 100 o más emplea-
dos, disponen de un departamento específico para la gestión de los recursos humanos y 
practican una gestión de los recursos humanos utilizando técnicas innovadoras. a este 
conjunto de empresas las denominaremos en los cuadros y gráficos como “Empresas con 
gestión avanzada de recursos humanos”.
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En este apartado se modifica el guión de explotación de los resultados, se simplifica el 
contenido y se concentra la atención en las siguientes cuestiones: a) Valoración de los 
conocimientos y otros aspectos; b) satisfacción con los conocimientos de los titulados; c) 
demanda de competencias y habilidades profesionales.

a) Valoración de los conocimientos y otros aspectos.

este tipo de empresas valora los diferentes aspectos para la contratación de titulados con 
una mayor puntuación que el conjunto de la muestra, en todos los aspectos contemplados 
(cuadro 3.48) excepto en contactos personales, prácticas y otros. en los resultados genera-
les las mayores puntuaciones correspondían a la experiencia laboral previa (4,1 puntuación 
media) y la entrevista (4,1); en las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos 
la mayor nota la obtiene la titulación (4,5) y le siguen la experiencia laboral previa (4,3) 
y la entrevista (4,3), también valoran alto para la contratación de titulados los conoci-
mientos de informática (4,2). esta pauta se aproxima a los resultados de las empresas de 
gran tamaño aunque las valoraciones de esta tipología de empresas son superiores en los 
principales aspectos.

Valoración media moda desviación 
típica

1 titulación 4,5 5 0,72

2 experiencia laboral previa 4,3 4 0,69

3 conocimiento de idiomas 3,8 5 1,30

4 conocimientos informáticos 4,2 4 0,75

5 expediente 3,4 3 1,00

6 entrevista 4,3 5 1,05

7 contactos personales 2,4 2 0,94

8 prácticas 3,4 3 1,00

9 formación complementaria 3,2 3 1,07

10 conocer técnicas de búsqueda de empleo 2,0 1 0,87

11 otros 0,8 1 0,81

cuadro 3.48: Valoración de diferentes aspectos para la contratación del titulado.
empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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b) satisfacción con los conocimientos de los titulados.

los resultados generales sobre la satisfacción de las empresas con los conocimientos de los 
titulados en economía y empresa se traducían en un alto nivel de satisfacción, en el caso 
de las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos este nivel es aún mayor 
(cuadro 3.49). en general, el 40,3 por ciento de las empresas valoran con 4 estos conoci-
mientos mientras que en este tipo de empresas el porcentaje es del 52,9 por ciento y hasta 
el 82,4 por ciento indican un nivel de satisfacción con los conocimientos de los titulados 
de alto (4) o muy alto (5) frente al 64,3 por ciento de la muestra (o el 50 por ciento en el 
caso de las empresas de gran tamaño). estos resultados son coherentes puesto que tales 
empresas someten a los titulados a un proceso de selección más riguroso y, por tanto, el 
perfil del contratado en cuanto a conocimientos se ajusta en mayor medida a la importan-
cia que le asigna a priori la empresa.

frecuencia Porcentaje

1 0 0,0%

2 0 0,0%

3 3 17,6%

4 9 52,9%

5 5 29,4%

media 4,1

moda 4

desv. típ. 0,70

cuadro 3.49: niVel de satisfacción con los conocimientos del titulado.
empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos.

(1 nada satisfEcho; 5 muy satisfEcho)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

En el conjunto de la muestra, las empresas valoran el nivel de conocimientos y forma-
ción de los titulados otorgando una mayor puntuación a la formación práctica seguida de 
los conocimientos generales de informática y de la formación teórica. las empresas con 
gestión avanzada de los recursos humanos muestran resultados similares en cuanto a los 
aspectos destacados y en su orden de importancia (cuadro 3.50), con la particularidad de 
que la puntuación es un poco más elevada: formación práctica (4,6 valoración media), 
conocimientos generales de informática (4,4) y formación teórica (3.8). esto ocurre con el 
resto de conocimientos salvo con el relativo a otra formación postgrado, ver Gráfico 3.16.
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Valoración media moda desviación 
típica

1 formación teórica 3,8 4 1,01

2 formación práctica 4,6 5 0,51

3 conocimientos generales de informática 4,4 5 0,86

4 Conocimientos específi cos de informática 3,4 3 1,33

5 inglés 3,8 5 1,19

6 otros idiomas 2,6 3 1,00

7 máster 2,6 2 1,18

8 otra formación de postgrado 2,2 1 1,30

cuadro 3.50: Valoración del niVel de conocimientos Y formación deseaBles.
empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

gráfico 3.16 Valoración media
 conocimientos deseaBles por tipos de empresas
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en la valoración del nivel de conocimientos y formación que realmente tienen los titulados, 
los resultados generales apuntan una mayor valoración para la formación teórica seguida 
de los conocimientos generales de informática y la formación práctica. en las empresas 
con gestión avanzada de los recursos humanos también se obtienen estos resultados si bien 
los aspectos indicados tienen una mayor valoración: formación teórica (4 valor medio), 
conocimientos generales de informática (4) y formación práctica (3,2), ver cuadro 3.51.
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este tipo de empresas suelen valorar los diversos aspectos del conocimiento y de la for-
mación que realmente tienen los titulados con una mayor puntuación respecto al conjunto 
de la muestra, salvo en conocimientos específi cos de informática, otros idiomas y otra 
formación postgrado aunque las diferencias de valoraciones en estas materias son muy 
reducidas (Gráfi co 3.17).

Valoración media moda desviación 
típica

1 formación teórica 4,0 5 1,12

2 formación práctica 3,2 3 0,81

3 conocimientos generales de informática 4,0 4 0,79

4 Conocimientos específi cos de informática 2,5 3 0,62

5 inglés 2,7 3 0,92

6 otros idiomas 1,6 1 0,86

7 máster 2,1 2 0,90

8 otra formación de postgrado 1,6 1 0,93

cuadro 3.51: Valoración del niVel de conocimientos Y formación Que realmente tienen.
empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.

gráfico 3.17 Valoración media
 conocimientos reales por tipos de empresas
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la comparación entre la valoración de los conocimientos y formación deseable y real se 
registra en el Cuadro 3.52 y en el Gráfi co 3.18. Estas empresas también dan una valoración 
superior a la formación teórica real respecto a la valoración deseable y cuantitativamente 
similar a la del conjunto de la muestra. Igualmente los resultados son semejantes en las 
diferencias de valoración en la formación práctica, los conocimientos generales de infor-
mática, máster y en otra formación de postgrado. las empresas con gestión avanzada de 
los recursos humanos identifi can un mayor desajuste (mayor diferencia entre valoración 
media deseable y valoración media real) en los conocimientos específi cos de informática, 
en el dominio del inglés y en otros idiomas, siempre por comparación con el conjunto de 
empresas de la muestra.

Valoración 
media 
deseable

Valoración 
media 
real

diferencia Porcentaje sobre 
valoración media 
deseable

1 formación teórica 3,8 4,0 -0,18 -4,6%

2 formación práctica 4,6 3,2 1,41 30,8%

3 conocimientos generales de informática 4,4 4,0 0,35 8,1%

4 Conocimientos específi cos de informática 3,4 2,5 0,94 27,6%

5 inglés 3,8 2,7 1,12 29,2%

6 otros idiomas 2,6 1,6 1,00 37,8%

7 máster 2,6 2,1 0,53 20,5%

8 otra formación de postgrado 2,2 1,6 0,59 26,3%

cuadro 3.52: diferencia Valoración del niVel de conocimientos Y formación deseaBle Y real.
empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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gráfico 3.18 diferencias Valoración conocimientos Y formación
por tipos de empresas

diferencia empresas con gestión 
avanzada de recursos humanos
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En esta tipología de empresas, los mayores desajustes entre niveles deseados y reales 
también se dan en la formación práctica (30,8 por ciento porcentaje sobre la valoración 
deseable) y en el dominio del inglés (29,2 por ciento) pero sobre todo en el dominio de 
otros idiomas (37,8 por ciento).

c) demanda de competencias y habilidades profesionales.

las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos valoran la importancia de las 
competencias y habilidades profesionales en el Cuadro 3.53. Y el Gráfico 3.19 describe su 
comportamiento respecto al conjunto de empresas de la muestra.

Valoración media moda desviación típica

1 Capacidad de organización y planificación 4,4 4 0,79

2 expresión oral y escrita 4,2 5 0,90

3 dominio de una segunda lengua 3,9 4 1,11

4 informática 4,2 5 1,03

5 Capacidad para trabajar bajo presión 3,9 5 1,05

6 autonomía y toma de decisiones 3,9 4 1,03

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 4,2 4 0,88

8 capacidad de búsqueda y gestión de informa-
ción

3,4 3 0,51

9 adaptación al cambio 3,7 4 0,92

10 creatividad e innovación 3,9 4 0,60

11 capacidad de análisis y síntesis 3,7 4 0,77

12 liderazgo 3,8 4 0,88

13 iniciativa y espíritu emprendedor 4,2 4 0,81

14 cultura de la calidad 4,1 4 0,83

15 capacidad de negociación 4,0 4 1,00

16 motivación y entusiasmo 4,5 5 0,62

cuadro 3.53: Valoración competencias Y HaBilidades profesionales.
empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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gráfico 3.19 Valoración media asignada
a las competencias según tipos de empresas
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agrupando las competencias según su orden de importancia se extraen los siguientes re-
sultados:

- este tipo de empresas asigna una mayor importancia a la “motivación y entusiasmo” (4,5 
de valoración media) y a la “capacidad de organización y planifi cación” (4,4), muy en línea 
con los resultados generales.

- en el segundo nivel de importancia se ubican hasta seis competencias: “expresión oral y 
escrita”, conocimientos y habilidades en “informática”, “relacionarse con otros y trabajo 
en equipo”, “iniciativa y espíritu emprendedor” y “cultura de la calidad”; todas ellas 
con puntuación de 4,2 menos la última (4,1). el grupo de competencias en este nivel de 
importancia es más amplio que en el conjunto de la muestra y, por tanto, su composición 
es distinta.

- Y en el tercer escalón por orden de importancia se registran cuatro competencias, son el 
“dominio de una segunda lengua”, “capacidad para trabajar bajo presión”, “autonomía y 
toma de decisiones” y “creatividad e innovación”; todas con puntuación de 3,9. también 
difi ere con el conjunto de la muestra en cuanto a composición.

Las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos manifi estan unas valoraciones 
medias relativamente más elevadas en “expresión oral y escrita” (3,9) y en “liderazgo” 
(3,8), mientras que son inferiores en “capacidad para trabajar bajo presión” (3,4), siempre 

Valoración media empresas 
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Valoraciónn media
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por comparación con las valoraciones del conjunto de la muestra.

las opiniones de las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos sobre el nivel 
de desarrollo real de las competencias y habilidades en los titulados se recogen en el cua-
dro 3.54. Y en el Gráfico 3.20 se comparan con las relativas al conjunto de la muestra.

Valoración media moda desviación típica

1 Capacidad de organización y planificación 3,5 3 0,80

2 expresión oral y escrita 3,4 3 0,79

3 dominio de una segunda lengua 2,7 3 0,99

4 informática 3,6 3 0,80

5 Capacidad para trabajar bajo presión 3,1 2 1,14

6 autonomía y toma de decisiones 2,8 2 0,97

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 3,9 4 0,86

8 capacidad de búsqueda y gestión de informa-
ción

3,4 4 0,93

9 adaptación al cambio 3,2 4 1,15

10 creatividad e innovación 2,8 3 0,66

11 capacidad de análisis y síntesis 3,1 4 0,93

12 liderazgo 3,1 4 1,25

13 iniciativa y espíritu emprendedor 3,4 4 1,22

14 cultura de la calidad 3,2 4 0,88

15 capacidad de negociación 2,6 3 0,87

16 motivación y entusiasmo 4,1 4 0,70

cuadro 3.54: niVel de desarrollo competencias Y HaBilidades profesionales reales.
empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos.

(1 nada dEsarrollada; 5 muy dEsarrollada)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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gráfico 3.20 niVel de desarrollo competencias 
según tipos de empresas
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si se ordenan los resultados según los niveles de desarrollo de las competencias, permiten 
los siguientes comentarios:

- En el mayor nivel de desarrollo, al igual que en el conjunto de la muestra, se ubica la 
competencia “motivación y entusiasmo” con una valoración media de 4,1, muy similar al 
resultado general.

- en el segundo escalón de desarrollo, con puntuación de 3,9 está la competencia “rela-
cionarse con otros y trabajo en equipo”. En los resultados generales este grupo estaba 
formado por tres competencias.

- Y en el tercer nivel, con nota de 3,4, se localizan hasta cinco competencias como puede 
observarse en el cuadro 3.54. la composición de este grupo también es diferente a la del 
equivalente del conjunto de la muestra.

El Gráfi co 3.20 facilita la comparación de las valoraciones medias del nivel de desarrollo 
de las competencias entre las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos y 
el conjunto de empresas. Estas empresas tienen una valoración relativamente más alta en 
la competencia “liderazgo” (3,1) pero son inferiores en “expresión oral y escrita”, “auto-
nomía y toma de decisiones”, “creatividad e innovación” y sobre todo en “capacidad de 
negociación” (2,6).
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la diferencia entre el nivel de importancia de la competencia y su nivel de desarrollo real 
en los titulados para las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos constitu-
ye el contenido del Cuadro 3.55 y del Gráfico 3.21. Los comentarios sobre esta diferencia 
se basan en el porcentaje sobre la valoración media asignada por la empresa. Además, se 
toma como patrón de referencia los tres niveles en que se clasifican las competencias y 
habilidades profesionales según la importancia que le otorgan las empresas del conjunto 
de la muestra (según el cuadro 3.21).

Valoración 
media 
deseable

Valo-
ración 
media 
real

diferencia Porcentaje sobre 
valoración media 
deseable

1 Capacidad de organización y planificación 4,4 3,5 0,88 20,3%

2 expresión oral y escrita 4,2 3,4 0,88 20,8%

3 dominio de una segunda lengua 3,9 2,7 1,18 30,3%

4 informática 4,2 3,6 0,65 15,3%

5 Capacidad para trabajar bajo presión 3,9 3,1 0,82 21,2%

6 autonomía y toma de decisiones 3,9 2,8 1,18 29,9%

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 4,2 3,9 0,29 7,0%

8 capacidad de búsqueda y gestión de información 3,4 3,4 0,06 1,7%

9 adaptación al cambio 3,7 3,2 0,47 12,7%

10 creatividad e innovación 3,9 2,8 1,12 28,8%

11 capacidad de análisis y síntesis 3,7 3,1 0,59 15,9%

12 liderazgo 3,8 3,1 0,76 20,0%

13 iniciativa y espíritu emprendedor 4,2 3,4 0,82 19,7%

14 cultura de la calidad 4,1 3,2 0,88 21,7%

15 capacidad de negociación 4,0 2,6 1,41 35,3%

16 motivación y entusiasmo 4,5 4,1 0,41 9,1%

cuadro 3.55: diferencia importancia asignada Y niVel de desarrollo competencias 
Y HaBilidades profesionales.

empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos.
(1 nada dEsarrollada; 5 muy dEsarrollada)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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gráfico 3.21 diferencia entre importancia de la competencia Y 
niVel de desarrollo. empresas gestión aVanzada recursos Humanos
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con el criterio comentado, los resultados más destacados son los siguientes:

- en el primer nivel de importancia están la “motivación y entusiasmo” (12,3 por ciento 
porcentaje sobre la valoración media deseable) y la “capacidad de organización y planifi -
cación” (18,5 por ciento). Para las empresas con gestión avanzada los citados porcentajes 
son del 9,1 por ciento y del 20,3 por ciento respectivamente; implica un relativamente 
menor défi cit o desajuste en la competencia “motivación y entusiasmo” y una mayor dife-
rencia en la “capacidad de organización y planifi cación”, esta última supera el desajuste 
promedio (16,1 por ciento).

- en el segundo nivel de importancia se encuentran la “expresión oral y escrita” (13 por 
ciento), la “capacidad para trabajar bajo presión” (22 por ciento) y “relacionarse con otros 
y trabajo en equipo” (9,6 por ciento). En esta tipología de empresas es más intenso del 
desajuste o défi cit en la “expresión oral y escrita” (20,8 por ciento), similar en la “capaci-
dad de trabajar bajo presión” y relativamente menor en “relacionarse con otros y trabajo 
en equipo” (7 por ciento). también en este grupo los resultados son distintos en este tipo 
de empresas.

- Y en el tercer nivel de importancia se agrupan las competencias conocimientos y 
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habilidades en “informática” (13,8 por ciento), “autonomía y toma de decisiones” (22,6 
por ciento), “capacidad de búsqueda y gestión de la información” (11,2 por ciento), “ini-
ciativa y espíritu emprendedor” (16,9 por ciento) y “capacidad de negociación” (20,8 por 
ciento). al ser más amplio este grupo, solo se menciona las competencias en las que la di-
ferencia o desajuste es muy distinta en las empresas con gestión avanzada de los recursos 
humanos, son las siguientes: relativamente alto desajuste en la competencia “autonomía 
y toma de decisiones” (29,9 por ciento) y en “capacidad de negociación” (35,3 por cien-
to); y es manifiestamente inferior el déficit en la “capacidad de búsqueda y gestión de 
la información” (1,7 por ciento). los resultados exhaustivos están en el cuadro 3.56 y se 
reproducen en el Gráfico 3.22.

diferencia empresas 
con gestión avanzada 
de recursos humanos.

diferencia 
conjunto de 
empresas

1 Capacidad de organización y planificación 0,88 0,82

2 expresión oral y escrita 0,88 0,55

3 dominio de una segunda lengua 1,18 0,66

4 informática 0,65 0,54

5 Capacidad para trabajar bajo presión 0,82 0,90

6 autonomía y toma de decisiones 1,18 0,88

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 0,29 0,41

8 capacidad de búsqueda y gestión de información 0,06 0,43

9 adaptación al cambio 0,47 0,60

10 creatividad e innovación 1,12 0,58

11 capacidad de análisis y síntesis 0,59 0,54

12 liderazgo 0,76 0,53

13 iniciativa y espíritu emprendedor 0,82 0,67

14 cultura de la calidad 0,88 0,56

15 capacidad de negociación 1,41 0,80

16 motivación y entusiasmo 0,41 0,56

cuadro 3.56: diferencia importancia asignada Y niVel de desarrollo competencias Y 
HaBilidades profesionales.

empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos Y conJunto de empresas.
(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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gráfico 3.22 diferencia importancia de la competencia Y 
niVel de desarrollo según tipos de empresas
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diferencia empresas
con gestión avanzada
recursos humanos

Diferencia conjunto
de empresas

en cuanto al sistema de gestión de las competencias y habilidades profesionales, las em-
presas con gestión avanzada de los recursos humanos valoran en mayor medida al sistema 
de prácticas en el puesto de trabajo y el mentoring (Cuadro 3.57).

Valoración media moda desviación típica

Mediante la práctica en el puesto de trabajo 4,9 5 0,32

mentoring 4,3 5 1,11

a través de seminarios o programas 3,5 3 0,58

cuadro 3.57: importancia asignada a los sistemas de gestión de las competencias
 Y HaBilidades profesionales.

empresas con gestión aVanzada de recursos Humanos.

fuente: encuesta soBre demanda de competencias profesionales, 2010.
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4. perspectiVas de futuro soBre las competencias Y HaBilidades 
profesionales.

4.1 planteamiento.

avanzar las perspectivas de futuro en una materia como las competencias y habilidades 
profesionales de los titulados en economía y empresa es una tarea compleja en cualquier 
circunstancia pero sobre todo en los momentos actuales. entre los múltiples factores que 
condicionan la evolución en el futuro de las competencias profesionales se encuentran los 
efectos de la actual crisis económica y financiera y la intensidad del desarrollo tecnológi-
co. la etapa de salida de la crisis económica viene acompañada de fuertes incertidumbres 
sobre la recuperación de la demanda agregada y el logro de mayores tasas de crecimiento 
económico, unido a la normalización del crédito. la superación de esta etapa constituye 
un paso fundamental para garantizar los niveles adecuados de inversión y continuar con 
el proceso de avance tecnológico en todas las facetas de la actividad productiva. la tec-
nología marcará, sin duda, la evolución de las competencias y habilidades profesionales 
a medio y largo plazo.

para estudiar las competencias y habilidades profesionales de los próximos años se utiliza 
un procedimiento basado en la metodología delphi. esta técnica presenta, al menos, dos 
características idóneas para el tema objeto de estudio: se adapta especialmente bien al 
análisis con variables cualitativas y el método se utiliza como medio de previsión basado 
en los conocimientos de un determinado grupo de expertos, se aplica para la previsión 
de eventos en condiciones de incertidumbre. Como fin general el método Delphi persigue 
la obtención de una opinión de grupo fidedigna a partir de un conjunto de expertos, de 
forma que dicha opinión supere las limitaciones negativas y las imperfecciones subjetivas 
que tiende a predominar en las entrevistas individuales. la atención se desplaza hacia el 
campo de los métodos cualitativos, con técnicas de previsión subjetivas en función de las 
opiniones del grupo.

se trata de llevar a cabo un proceso estructurado de recogida de información con el 
grupo de expertos, captando las opiniones mayoritarias sintetizadas en el grupo. la iden-
tificación de este método como un proceso estructurado se pone de manifiesto, al me-
nos, en dos niveles: como técnica en la cual se dan las características de mantenimiento 
del anonimato de los participantes durante su aplicación, retroalimentación controlada 
y respuesta estadística de grupo; y a nivel de cuestionario delphi, en el sentido de que 
la información se canaliza a través de un cuestionario con una serie predeterminada de 
preguntas.
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el método delphi se concibe como “un proceso sistemático e iterativo encaminado hacia 
la obtención de las opiniones y si es posible el consenso de un grupo de expertos” (lande-
ta, 1999). Las principales ventajas del método son las siguientes:

1) El resultado final se alcanza cuando las opiniones del grupo de expertos se estabilizan. 
como consecuencia de un proceso iterativo en el cual los expertos emiten sus opiniones 
en diferentes fases, de forma que éstas se aproximen.

2) se garantiza la independencia de las opiniones individuales mediante el anonimato 
durante la realización de la encuesta. ningún miembro del grupo conoce la respuesta 
individual de cualquier otro miembro.

3) la retroalimentación controlada evita la confrontación directa entre los miembros del 
grupo y en las sucesivas fases solo se transmite la posición general del grupo.

4) la respuesta estadística de grupo se conforma recogiendo todas las opiniones indivi-
duales.

para aplicar esta técnica al estudio de las competencias y habilidades profesionales hay 
que delimitar el grupo de expertos y elaborar el cuestionario delphi. el grupo de expertos 
se seleccionó en función de los conocimientos y experiencia de sus componentes y el cues-
tionario Delphi responde al objetivo de conocer en el futuro inmediato la relevancia de 
las competencias y habilidades profesionales, siempre en el ámbito productivo provincial 
y con referencia a los titulados en economía y empresa.

El grupo de expertos es el eje clave para una correcta aplicación del método, en este caso 
la selección del grupo de expertos se realiza en función de los conocimientos, formación 
y experiencia de sus miembros. está compuesto por 15 expertos, cinco pertenecientes a 
instituciones de relevancia (decano de la facultad de ciencias económicas y empresaria-
les, responsable de recursos humanos de la cámara de comercio de málaga, director del 
IMFE, Vicerrectora de Relaciones Universidad-Empresa de la UMA y Presidente del Consejo 
económico y social), cinco representantes de las empresas con mayores cuotas de con-
tratación de titulados y, sobre todo, con amplia experiencia profesional (responsable de 
selección de personal de uniempresa-grupo Vértice; responsables de recursos humanos 
en Málaga de Cajamar, Unicaja y Bankinter; y Director de Analistas Económicos de Andalu-
cía) y cinco profesores de la universidad de málaga, especialistas en mercado laboral, con 
amplia experiencia docente e investigadora y con vinculaciones con el sector empresarial, 
pertenecientes a diferentes departamentos de la uma.

El diseño del cuestionario Delphi, lógicamente, deriva del objetivo propuesto. Consta de 
cinco cuestiones: vías de reclutamiento de titulados que pueden predominar en el futuro 
para los recién titulados de la facultad de económicas y empresariales; valoración de los 
criterios para seleccionar recién titulados que predominarán en los próximos años; valo-
ración del nivel de conocimientos y la formación que sería deseable que presentasen los 
nuevos titulados; valoración de la importancia en los próximos años de las competencias y 
habilidades profesionales de los titulados en economía y empresa; y nivel de desarrollo de 
las competencias y habilidades profesionales en los nuevos titulados en la actualidad. el 
contenido del cuestionario se reproduce en el anexo a.4. se pretende que la información 
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obtenida del grupo de expertos sea lo más homogénea posible, para ello el cuestionario 
se sometió en dos fases a consulta del grupo de expertos.

4.2 resultados soBre las perspectiVas de futuro de las competen-
cias Y HaBilidades profesionales.

a continuación se relata la opinión del grupo de expertos sobre los cinco temas incluidos 
en el cuestionario Delphi. La opinión del grupo de expertos se identifica con la moda como 
valor promedio del conjunto de respuestas individuales.

la primera cuestión trata sobre las vías de reclutamiento de titulados que pueden predo-
minar en el futuro inmediato para la selección de los recién titulados de la facultad de 
económicas y empresariales. ocupa un lugar central las prácticas con el 23,6 por ciento de 
las respuestas (cuadro 4.1). Y con frecuencias similares le siguen los contactos personales 
y mediante la bolsa de trabajo en Universidad o Colegio Profesional.

Porcentaje

1.  Empresas de trabajo temporal 1,8%

2.  agencias de selección de personal 1,8%

3. Oficinas públicas de empleo y servicios municipales de empleo 1,8%

4.  a través de la cámara de comercio 1,8%

5.  Bolsa de trabajo en Universidad o Colegio Profesional 18,2%

6.  Bolsa de trabajo de la propia empresa 9,1%

7.  anuncios de prensa 0,0%

8.  contactos personales 20,0%

9.  prácticas 23,6%

10.  internet 21,8%

11. otros                                          0,0%

cuadro 4.1: VÍas de reclutamiento Que pueden predominar en el futuro.
admitE rEsPuEstas múltiPlEs.

fuente: encuesta a grupo de eXpertos, 2010.

Estos resultados que se refieren a los próximos años, según opinión de los expertos, difie-
ren de forma significativa con las vías de reclutamiento que utilizan en la actualidad las 
empresas de la provincia de málaga (cuadro 3.5). sobre todo en las siguientes cuestiones: 
cambia el peso de las dos vías principales de reclutamiento utilizadas por las empresas en



VALORACIÓN POR LAS EMPRESAS DE LA FORMACIÓN DE LOS TITULADOS DE LA FACULTAD DE ECONÓMICAS DE LA UNIVERSIDAD DE MÁLAGA: 
COMPETENCIAS PROFESIONALES

Nº2 COLECCIÓN ESTUDIOS MONOGRÁFICOS                                                                                                       

100                                               

la actualidad, ganado protagonismo las prácticas y perdiendo cierta relevancia los contac-
tos personales; internet se refuerza como vía de reclutamiento en los próximos años, lo 
mismo que la bolsa de trabajo en la Universidad o Colegio Profesional.

La segunda cuestión se refiere a los criterios que predominarán en los próximos años a la 
hora de seleccionar a un recién titulado de la facultad de económicas y empresariales. 
Los aspectos mejor valorados por el grupo de expertos son el conocimiento de idiomas, los 
conocimientos informáticos, las prácticas y la formación complementaria, ver cuadro 4.2. 
Hay dos aspectos que ganan en valoración respecto a lo que manifiestan en la actualidad 
las empresas (cuadro 3.9), según los valores de la moda, y son el conocimiento de idiomas 
y la formación complementaria; y obtiene una menor valoración la entrevista.

moda

1.  titulación 3

2.  experiencia laboral previa 3

3.  conocimiento de idiomas 4

4.  conocimientos informáticos 4

5.  expediente 3

6.  entrevista 4

7.  contactos personales 3

8.  prácticas 4

9.  formación complementaria 4

10. conocer técnicas de búsqueda de empleo 2

11. ninguno de estos 0

cuadro 4.2: Valoración de diferentes aspectos para la contratación del 
titulado en los próXimos aÑos.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta a grupo de eXpertos, 2010.

el tercer apartado describe la valoración del grupo de expertos sobre el nivel de cono-
cimientos y formación que sería deseable que presentasen los nuevos titulados de la 
facultad de económicas y empresariales a la hora de incorporarse al mercado laboral. 
según el cuadro 4.3, el grupo de expertos expresa una más alta valoración a la formación 
práctica y al conocimiento del inglés. en la comparación con la valoración de las empresas 
en la actualidad sobre el nivel de conocimientos deseables (ver cuadro 3.15), el grupo de 
expertos también valora con similar puntuación la formación práctica y otorga una mayor 
puntuación al dominio del inglés.
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moda

1. formación teórica 3

2. formación práctica 5

3. conocimientos generales de informática 3

4. Conocimientos específicos de informática 3

5. inglés 5

6. otros idiomas comunitarios 3

7. máster 3

8. otra formación postgrado 3

cuadro 4.3: Valoración del niVel de conocimientos Y formación desea-
Bles en los nueVos titulados.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)

fuente: encuesta a grupo de eXpertos, 2010.

en cuarto lugar, el grupo de expertos valora la importancia en los próximos años de las 
competencias y habilidades profesionales a la hora de seleccionar a un recién titulado de 
la facultad de económicas y empresariales. según el cuadro 4.4, en los próximos años las 
competencias y habilidades más importantes serán el “dominio de una segunda lengua”, 
“relacionarse con otros y trabajo en equipo” y la “motivación y entusiasmo”. En el citado 
cuadro se reproduce la valoración del resto de competencias y habilidades profesionales.

moda

1. Capacidad de organización y planificación 4

2. expresión oral y escrita 4

3. dominio de una segunda lengua 5

4. informática 4

5. Capacidad para trabajar bajo presión 4

6. autonomía y toma de decisiones 4

7. Relacionarse con otros y trabajo en equipo 5

8. capacidad de búsqueda y gestión de información 3

cuadro 4.4: Valoración competencias Y HaBilidades profesionales en los 
próXimos aÑos.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)
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moda

9. adaptación al cambio 4

10. creatividad e innovación 4

11. capacidad de análisis y síntesis 3

12. liderazgo 3

13. iniciativa y espíritu emprendedor 3

14. cultura de la calidad 3

15. capacidad de negociación 3

16. motivación y entusiasmo 5

fuente: encuesta a grupo de eXpertos, 2010.

si se compara con las respuestas de las empresas (ver cuadro 3.18), la “motivación y en-
tusiasmo” es actualmente una de las competencias más valoradas y continuará siéndolo 
en los próximos años, lo mismo que la capacidad de “relacionarse con otros y trabajo 
en equipo”; mientras que el “dominio de una segunda lengua” es una competencia que 
ganará en importancia en los próximos años respecto a su valoración actual. entre las 
competencias con valoración 4 en el cuadro 4.4, la “autonomía y toma de decisiones”, los 
conocimientos y habilidades en “informática”, la “adaptación al cambio” y la “creativi-
dad e innovación” mantendrán un nivel de importancia en los próximos años igual al que 
ya tienen en la actualidad según las empresas; perderían algo de relevancia en el futuro 
inmediato la “capacidad de organización y planificación”, la “expresión oral y escrita” y 
la “capacidad para trabajar bajo presión”; mientras que aumentará en la “capacidad de 
búsqueda y gestión de la información”.

Y la quinta cuestión es la relativa a la opinión del grupo de expertos sobre el nivel de 
desarrollo de las competencias y habilidades profesionales que presentan en la actualidad 
los nuevos titulados en economía y empresa. el mayor nivel de desarrollo corresponde a la 
“capacidad de búsqueda y gestión de la información” (4). en el siguiente nivel de desarro-
llo se sitúan hasta seis competencias como se puede verificar en el Cuadro 4.5.

moda

1. Capacidad de organización y planificación 3

2. expresión oral y escrita 2

cuadro 4.5: niVel de desarrollo competencias Y HaBilidades profesionales 
reales en la actualidad.

(1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE)
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moda

3. dominio de una segunda lengua 2

4. informática 3

5. Capacidad para trabajar bajo presión 2

6. autonomía y toma de decisiones 2

7. Relacionarse con otros y trabajo en equipo 3

8. capacidad de búsqueda y gestión de información 4

9. adaptación al cambio 2

10. creatividad e innovación 2

11. capacidad de análisis y síntesis 3

12. liderazgo 3

13. iniciativa y espíritu emprendedor 2

14. cultura de la calidad 2

15. capacidad de negociación 2

16. motivación y entusiasmo 3

fuente: encuesta a grupo de eXpertos, 2010.

a continuación, se estudia la diferencia entre la puntuación media de la importancia que 
se le asigna a las competencias en los próximos años y la valoración media del nivel de de-
sarrollo de las competencias en la actualidad. esta diferencia permite detectar los cam-
bios que deben producirse en los próximos años en las competencias y habilidades profe-
sionales de los titulados en economía y empresa para ajustar sus niveles de desarrollo a la 
importancia asignada por el grupo de expertos. las diferentes entidades implicadas en el 
desarrollo de las competencias y habilidades profesionales (individuos, empresas, sistema 
educativo y universidad) deberán centrar sus esfuerzos en aquellas competencias que re-
gistren una mayor diferencia entre importancia asignada en el futuro y nivel de desarrollo 
en la actualidad. Los resultados forman parte del Cuadro 4.6 y del Gráfico 4.1.

Valoración 
media asignada

nivel medio de 
desarrollo

diferencia

1 Capacidad de organización y planificación 4 3 1

2 expresión oral y escrita 4 2 2

cuadro 4.6: diferencia importancia asignada en el futuro Y niVel de desarrollo competencias Y 
HaBilidades profesionales reales en la actualidad.

sEgún la moda (1 nada imPortantE; 5 muy imPortantE
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Valoración 
media asignada

nivel medio de 
desarrollo

diferencia

3 dominio de una segunda lengua 5 2 3

4 informática 4 3 1

5 Capacidad para trabajar bajo presión 4 2 2

6 autonomía y toma de decisiones 4 2 2

7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo 5 3 2

8 capacidad de búsqueda y gestión de información 3 4 -1

9 adaptación al cambio 4 2 2

10 creatividad e innovación 4 2 2

11 capacidad de análisis y síntesis 3 3 0

12 liderazgo 3 3 0

13 iniciativa y espíritu emprendedor 3 2 1

14 cultura de la calidad 3 2 1

15 capacidad de negociación 3 2 1

16 motivación y entusiasmo 5 3 2

fuente: encuesta a grupo de eXpertos, 2010.

gráfico 4.1 diferencia importancia en el futuro Y niVel de desarrollo actual
competencias Y HaBilidades profesionales
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Para comentar la información sobre la diferencia o desajuste se agrupan las competencias 
y habilidades en función de la importancia asignada por el grupo de expertos en los próxi-
mos años, es decir, según los valores de la primera columna del cuadro 4.6. los resultados 
son los siguientes:

- en el primer nivel de importancia, con valor 5, están las competencias “dominio de una 
segunda lengua”, “relacionarse con otros y trabajo en equipo” y “motivación y entusias-
mo”. de éstas, la mayor diferencia se origina en el “dominio de una segunda lengua” (3 
puntos de diferencia), esto implica la necesidad de un mayor esfuerzo en los próximos 
años para potenciar esta competencia. también ocurre, aunque con algo menos de inten-
sidad, con las otras dos competencias citadas, cuyas diferencias o desajustes alcanzan el 
valor de 2 puntos.

- en el segundo nivel de importancia, con valor 4, se incluyen las siete competencias 
que aparecen en el cuadro 4.6. las mayores diferencias se dan en la “expresión oral y 
escrita”, la “capacidad de trabajar bajo presión”, la “autonomía y toma de decisiones”, 
la “adaptación al cambio” y la “creatividad e innovación”, todas con una diferencia de 2 
puntos.

- El resto de competencias y habilidades se clasifican en el tercer nivel de importancia, 
con un valor 3. son seis competencias según el citado cuadro. precisamente son en estas 
competencias y habilidades en las cuales las diferencias o desajustes son menores, incluso 
hay dos competencias (“capacidad de análisis y síntesis” y “liderazgo”) en las cuales el 
nivel de desarrollo en la actualidad coincide con la importancia asignada en los próximos 
años (diferencia 0) y otra competencia (“capacidad de búsqueda y gestión de la informa-
ción”) en la cual el nivel de desarrollo en la actualidad sobrepasa a su importancia en el 
futuro (diferencia -1).
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SÍNTESIS DE RESULTADOS

5. sÍntesis de resultados.

En principio, se verifica según los datos muestrales que más de la mitad de los titulados 
en economía y empresa ejercen su actividad en el sector Instituciones Financieras, sien-
do también relevantes en el contexto económico provincial los sectores comercio y otras 
actividades de servicios relacionados con la consultoría, asesoría, auditoría y otros. las 
empresas de la provincia de málaga tienden a contratar a un titulado en economía y em-
presa por cada 9 trabajadores de plantilla aunque este ratio varía considerablemente por 
sectores, siendo más positivo en los sectores instituciones financieras, seguros y planes 
de pensiones, actividades informáticas y otras actividades de servicios relacionados con 
la consultoría, asesoría, auditoría y otros. También son las empresas de menor tamaño (≤ 
50 trabajadores) las que exhiben una ratio de empleados por titulado menor, de 4,7, indi-
cativo de una alta predisposición por parte de estas empresas a contratar titulados.

entre las vías de reclutamiento que utilizan habitualmente las empresas para contratar 
titulados destaca de forma especial los contactos personales (26,9 por ciento), seguida de 
las prácticas, la bolsa de trabajo de la propia empresa e Internet. Las empresas medianas 
(51 a 250 trabajadores) y las de gran tamaño (> 250 trabajadores) confirman que las prin-
cipales vías de reclutamiento de los recién titulados son las citadas anteriormente aunque 
la importancia relativa de cada una de ellas difiere respecto a los resultados generales, 
con un mayor uso de la bolsa de trabajo de la propia empresa y un peso menor de los 
contactos personales. señalar también en las empresas de gran tamaño el papel de las 
prácticas como principal vía de reclutamiento y el mayor protagonismo de los contactos 
personales en las empresas pequeñas.

los aspectos mejor valorados para la contratación de un recién titulado en economía 
y empresa son la experiencia laboral previa y la entrevista, seguido de la titulación y los 
conocimientos de informática. las pautas de comportamiento para contratar titulados 
son muy similares en los casos de las empresas pequeñas y medianas, mientras que en 
las empresas de gran tamaño se valora con mayor intensidad la titulación, la experiencia 
laboral previa y los conocimientos informáticos. en las empresas con gestión avanzada de 
los recursos humanos la mayor puntuación la obtiene la titulación, seguida de la experien-
cia laboral previa y la entrevista y también valoran alto para la contratación de titulados 
los conocimientos informáticos. estas empresas valoran los diferentes aspectos para la 
contratación de titulados con una mayor puntuación respecto a los resultados generales.

otros resultados destacables relacionados con la inserción laboral de los recién titula-
dos son los siguientes: la categoría profesional más frecuente según los últimos titulados 
contratados es la de administrativo (41 por ciento), seguido a distancia por la de técnico 
medio y técnico superior; predomina la figura del contrato temporal (42,3 por ciento) 



VALORACIÓN POR LAS EMPRESAS DE LA FORMACIÓN DE LOS TITULADOS DE LA FACULTAD DE ECONÓMICAS DE LA UNIVERSIDAD DE MÁLAGA: 
COMPETENCIAS PROFESIONALES

Nº2 COLECCIÓN ESTUDIOS MONOGRÁFICOS                                                                                                       

108                                               

frente al indefinido (32,7 por ciento); el 41,1 por ciento de los titulados cobran un salario 
mensual neto comprendido entre 901 y 1.200 euros y el 25,4 por ciento alcanza un nivel 
salarial entre 1.201 y 1.800 euros; y en cuanto a la parcela de actividad de la empresa 
que suelen ocupar los recién titulados en economía y empresa, destacan las áreas de ad-
ministración y de finanzas.

respecto a la categoría profesional más frecuente entre los recién titulados, el resultado 
anterior se repite en las empresas pequeñas pero la categoría de administrativo disminuye 
en peso conforme aumenta el tamaño de la empresa, siendo del 30,8 por ciento en las 
empresas de gran tamaño. el contrato temporal como modalidad dominante en la con-
tratación laboral de los titulados adquiere más peso conforme aumenta el tamaño de la 
empresa, hasta situarse en el 61,5 por ciento en las empresas de gran tamaño. el salario 
mensual neto también sufre variaciones importantes según el tamaño de la empresa, en 
las empresas de gran tamaño el 41,7 por ciento de los titulados cobran un salario entre 
1.201 y 1.800 euros y en las empresas medianas es mayor la proporción de los que obtie-
nen un salario entre 901-1.200 euros respecto a las empresas pequeñas y a las empresas 
de gran tamaño.

la mayoría de las empresas expresan un nivel de satisfacción alto con los conocimien-
tos de los recién titulados en economía y empresa, el 64,3 por ciento de las mismas 
responden con nivel alto (4) o muy alto (5). las empresas pequeñas muestran un nivel de 
satisfacción muy similar al comentado y los resultados son aún más positivos en el caso de 
las empresas medianas, un 69,4 por ciento indican niveles alto o muy alto. en cambio, las 
empresas de gran tamaño mantienen una posición más crítica, solo el 50 por ciento opina 
que están satisfechas o muy satisfechas con los conocimientos de los recién titulados. 
pero no ocurre lo mismo en las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos, 
en las cuales la satisfacción es aún mayor respecto a los resultados generales, hasta el 
82,4 por ciento apuntan un nivel de satisfacción alto o muy alto. puede ser que la mayor 
rigurosidad en el proceso de selección influya en este resultado.

en cuanto a la valoración del nivel de conocimientos y formación deseables de los 
titulados, obtienen mayor valoración la formación práctica (4,5), seguida de los cono-
cimientos generales de informática (3,9) y de la formación teórica (3,7); las diferencias 
por tamaño de empresa no son significativas en esta materia. También las empresas con 
gestión avanzada de los recursos humanos presentan resultados muy similares en cuanto a 
los aspectos destacados y en su orden de importancia. Y en la valoración del nivel de co-
nocimientos y formación que realmente tienen los titulados en economía y empresa, la 
mayor puntuación corresponde a la formación teórica (3,9), seguida de los conocimientos 
generales de informática (3,4) y de la formación práctica (3,1). las empresas con gestión 
avanzada de los recursos humanos suelen valorar los diversos aspectos del conocimiento 
y de la formación que realmente tienen los titulados con una mayor puntuación respecto 
al conjunto de la muestra.

al contrastar la valoración de los conocimientos deseables con el nivel de conocimientos 
que realmente tienen los titulados, la formación teórica es más que suficiente y las mayo-
res divergencias o deficiencias se detectan en la formación práctica, el dominio de otros 
idiomas y el dominio del inglés. los resultados son bastante similares en los tres tamaños 
de empresas en lo relativo a la formación práctica pero no ocurre lo mismo en los otros 
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dos aspectos citados. Hay un mayor desajuste en el dominio del inglés en las empresas 
pequeñas respecto a las de gran tamaño y en el dominio de otros idiomas son notables 
las divergencias entre las empresas medianas y las de gran tamaño, más desfavorable en 
estas últimas.

en la valoración de las competencias y habilidades profesionales que deben poseer un 
titulado en economía y empresa, destacan por orden de importancia según las opiniones 
de las empresas: la “motivación y entusiasmo” (4,6), la “capacidad de organización y pla-
nificación” (4,4), la capacidad de “relacionarse con otros y el trabajo en equipo” (4,2), la 
“expresión oral y escrita” (4,2) y la “capacidad de trabajar bajo presión” (4,1).

No se aprecian diferencias significativas entre las valoraciones de las empresas pequeñas y 
estos resultados generales y la misma conclusión, con ciertos matices, se puede extender 
a las empresas medianas. pero en las empresas de gran tamaño los resultados son distin-
tos, las competencias mejor valoradas son la “motivación y entusiasmo” (4,7), la capaci-
dad de “relacionarse con otros y trabajo en equipo” (4,5) y la “capacidad de organización 
y planificación” (4,3). Las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos resal-
tan las siguientes competencias y habilidades profesionales: “motivación y entusiasmo” 
(4,5), “capacidad de organización y planificación” (4,4), “expresión oral y escrita” (4,2), 
conocimientos y habilidades en “informática” (4,2), “relacionarse con otros y trabajo en 
equipo” (4,2) e “iniciativa y espíritu emprendedor” (4,2).

las opiniones sobre el nivel de desarrollo de las competencias y habilidades profesiona-
les que realmente presentan los titulados en economía y empresa permiten identificar 
las competencias con mayores niveles de desarrollo: “motivación y entusiasmo” (4), “re-
lacionarse con otros y trabajo en equipo” (3,8), “expresión oral y escrita” (3,7) y “capa-
cidad de organización y planificación” (3,6). Por otro lado, las competencias que tienen 
menores niveles de desarrollo (valoración media igual o inferior a 3) son el “dominio de 
una segunda lengua”, “liderazgo”, la “autonomía y toma de decisiones” y la “creatividad 
e innovación”.

en la “motivación y entusiasmo”, el resultado anterior se reproduce en los tres tipos de 
empresas por tamaño y en las empresas de mayor tamaño la puntuación es superior (4,3). 
en el resto de las competencias con mayores niveles de desarrollo los resultados generales 
solo coinciden en alto grado con los de las empresas pequeñas y medianas. en las empre-
sas de gran tamaño aparecen un mayor número de competencias con los citados niveles de 
desarrollo, no se incluye la “expresión oral y escrita” entre ellas y los niveles de desarrollo 
marcados son distintos y más elevados. En definitiva, en las empresas de gran tamaño los 
mayores niveles de desarrollo real se dan en las siguientes competencias: “motivación y 
entusiasmo” (4,3), “relacionarse con otros y trabajo en equipo” (4), “capacidad de orga-
nización y planificación” (3,7) e “iniciativa y espíritu emprendedor” (3,7).

Las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos manifiestan sus opiniones 
sobre el nivel de desarrollo de las competencias y habilidades profesionales puntuando en 
mayor medida la “motivación y entusiasmo” (4,1), la capacidad de “relacionarse con otros 
y trabajo en equipo” (3,9) y las habilidades y conocimientos de “informática” (3,6). Según 
esta tipología de empresas las competencias con menores niveles de desarrollo (valora-
ción media inferior a 3) son la “capacidad de negociación”, el “dominio de una segunda 
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lengua”, la “autonomía y toma de decisiones” y la “creatividad e innovación”.

en las 16 competencias y habilidades profesionales seleccionadas, el nivel de desarrollo 
real se encuentra por debajo de la importancia asignada a la competencia, esta diferencia 
es un indicador del déficit o desajuste que tienen los titulados en cada competencia y 
habilidad. En principio, las mayores diferencias o desajustes se originan en la “capacidad 
para trabajar bajo presión”, la “autonomía y toma de decisiones”, la “capacidad de orga-
nización y planificación” y la “capacidad de negociación”. Y las competencias cuyo nivel 
medio de desarrollo se aproxima más a la valoración media asignada son la capacidad de 
“relacionarse con otros y trabajo en equipo” y la “capacidad de búsqueda y gestión de la 
información”.

Si estas diferencias o desajustes se relativizan, en función de la propia importancia que 
dan las empresas a cada una de las competencias y habilidades, los resultados facilitan la 
identificación del colectivo de competencias que se deben potenciar con mayor énfasis. 
Las competencias con mayor porcentaje de diferencia sobre la valoración media asignada, 
con mayor déficit, son la “autonomía y toma de decisiones” (22,6 por ciento), “capacidad 
de trabajar bajo presión” (22 por ciento), “capacidad de negociación” (20,8 por ciento), 
“dominio de una segunda lengua” (20 por ciento) y “capacidad de organización y planifi-
cación” (18,5 por ciento). Hay que tener en cuenta que el desajuste promedio de las 16 
competencias y habilidades profesionales es del 16,1 por ciento.

los resultados anteriores se ven afectados por el tamaño de la empresa. en términos 
relativos, las mayores diferencias o desajustes en las competencias según los tipos de 
empresas son los siguientes:

- En las empresas pequeñas, en las competencias “capacidad para trabajar bajo presión” 
(20,9 por ciento), “autonomía y toma de decisiones” (20,8 por ciento), “capacidad de 
organización y planificación” (19,2 por ciento) y “dominio de una segunda lengua” (19,1 
por ciento).

- en las empresas medianas, en las competencias “autonomía y toma de decisiones” (29,4 
por ciento), “capacidad para trabajar bajo presión” (26,4 por ciento), “iniciativa y espíri-
tu emprendedor” (24,1 por ciento) y “creatividad e innovación” (23,8 por ciento).

- Y en las empresas de gran tamaño, en el “dominio de una segunda lengua” (28,2 por 
ciento), “autonomía y toma de decisiones” (27,3 por ciento), “capacidad de negociación” 
(26,2 por ciento), “creatividad e innovación” (24,2 por ciento) y “capacidad para trabajar 
bajo presión” (23,9 por ciento).

la diferencia entre el nivel de importancia de la competencia y su nivel de desarrollo 
en los titulados en las empresas con gestión avanzada de los recursos humanos es, en 
términos relativos, mayor en las siguientes competencias: “capacidad de negociación” 
(35,3 por ciento), “dominio de una segunda lengua” (30,3 por ciento), “autonomía y toma 
de decisiones” (29,9 por ciento) y “creatividad e innovación” (28,8 por ciento). las dife-
rencias o desajustes más notables en este tipo de empresas son más intensas que en el 
conjunto de la muestra y que en el caso de las empresas de gran tamaño.
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responsaBilidad de potenciar 

las competencias Y HaBilidades profesionales.
 

primer grupo
 
7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo                  1 El individuo
8 capacidad de búsqueda y gestión de información 5 la universidad
12 liderazgo                                                    1 el individuo
11 capacidad de análisis y síntesis                                   5 la universidad
4 informática                                                    4 el sistema educativo
2 expresión oral y escrita                                   4 el sistema educativo

segundo grupo 

14 cultura de la calidad                               5 la universidad
16 motivación y entusiasmo                               6 la empresa
10 creatividad e innovación                               1 el individuo
9 adaptación al cambio                               1 el individuo
3 dominio de una segunda lengua                               4 el sistema educativo
13 iniciativa y espíritu emprendedor              1 el individuo

tercer grupo 

15 capacidad de negociación                               6 la empresa
1 Capacidad de organización y planificación              1 El individuo
6 autonomía y toma de decisiones                               1 el individuo
5 Capacidad para trabajar bajo presión              6 La empresa

Si a nivel general se clasifican las competencias según la diferencia entre la importancia 
asignada y el nivel de desarrollo, se distinguen tres grupos: el primero con las competen-
cias que se encuentran en su nivel de desarrollo más próximo a la importancia asignada 
(diferencias de 0,4 y 0,5 puntos); el segundo grupo que implica una mayor diferencia (de 
0,6 y 0,7 puntos); y el tercer grupo con las competencias que registran un mayor desajuste 
o déficit (diferencias de 0,8 y 0,9 puntos) y a las cuales hay que prestar especial atención. 
Esta clasificación también es útil para identificar a las entidades responsables de poten-
ciar el desarrollo de las competencias, según las opiniones de las empresas, y por ello 
se reproduce el siguiente recuadro como síntesis de tales resultados. la universidad sería 
la principal entidad responsable de potenciar las competencias “capacidad de búsqueda y 
gestión de la información”, “capacidad de análisis y síntesis” y “cultura de la calidad”.

predomina como sistema de gestión de las competencias y habilidades profesionales el 
tipo mediante la práctica en el puesto de trabajo (40,4 por ciento) aunque aproximada-
mente la cuarta parte de las empresas responden que no emplean ningún sistema espe-
cífico. En las empresas de gestión avanzada de los recursos humanos asignan una mayor 
importancia al sistema de prácticas en el puesto de trabajo y al mentoring.
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los resultados sobre la evolución y perspectivas de la demanda de empleo de titulados 
se pueden resumir de la siguiente forma: la mayoría de las empresas (56,6 por ciento) 
responden que la actual crisis económica no ha perjudicado en mayor medida al empleo 
de titulados respecto al resto del empleo, especialmente en el caso de las empresas 
medianas; en los últimos tres años (2008, 2009 y 2010) la evolución de la demanda de 
empleo puede catalogarse de estable (61,5 por ciento de las respuestas) aunque algo 
más de la cuarta parte de las empresas responde que disminuyó, siendo más elevado este 
porcentaje en el caso de las empresas de gran tamaño; y las perspectivas de evolución de 
la demanda de titulados en los próximos tres años (2011, 2012 y 2013) también es mayo-
ritariamente de estabilidad (62,3 por ciento de las respuestas) y el 21,5 por ciento indica 
que aumentará.

a continuación se exponen los principales resultados de las perspectivas de futuro sobre 
las competencias y habilidades profesionales según la opinión del grupo de expertos. en 
primer lugar, las principales vías de reclutamiento de titulados que pueden predominar 
en el futuro son las prácticas (23,6 por ciento), internet (21,8 por ciento) y los contactos 
personales (20 por ciento). Estos resultados difieren de forma significativa con las vías de 
reclutamiento que emplean en la actualidad las empresas de la provincia de málaga.

entre los criterios que predominarán en los próximos años en la selección de los recién 
titulados, los aspectos mejor valorados por el grupo de expertos son el conocimiento de 
idiomas, los conocimientos informáticos, las prácticas y la formación complementaria.

en relación al nivel de conocimientos y formación que sería deseable que presentasen 
los nuevos titulados en economía y empresa desde el punto de vista de la inserción labo-
ral, la mayor valoración la obtienen la formación práctica y el conocimiento del inglés.

según el grupo de expertos, en la valoración de las competencias y habilidades profesio-
nales en los próximos años las mayores puntuaciones se otorgan al “dominio de una se-
gunda lengua”, “relacionarse con otros y trabajo en equipo” y “motivación y entusiasmo”. 
la “motivación y entusiasmo” es actualmente una de las competencias más valoradas y 
continuará siéndolo en los próximos años junto a la capacidad de “relacionarse con otros y 
trabajo en equipo”. Y el “dominio de una segunda lengua” es una competencia que incre-
mentará su relevancia en los próximos años. también hay un colectivo de competencias 
que seguirán manteniendo su actual nivel de importancia en los próximos años, son la 
“autonomía y toma de decisiones”, “informática”, “adaptación al cambio” y “creatividad 
e innovación”.

la diferencia o desajuste entre la puntuación media de la importancia que se asigna a 
las competencias en los próximos años y la valoración media del nivel de desarrollo de 
las competencias en la actualidad mide los cambios que deben producirse en los próxi-
mos años potenciando las competencias y habilidades para ajustarlas a sus niveles de 
importancia. los mayores esfuerzos deben dirigirse al “dominio de una segunda lengua” 
y también al siguiente colectivo de competencias: “expresión oral y escrita”, “capacidad 
para trabajar bajo presión”, “autonomía y toma de decisiones”, “relacionarse con otros 
y trabajo en equipo”, “adaptación al cambio”, “creatividad e innovación” y “motivación 
y entusiasmo”.
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aneXos.

a.1: cuestionario “encuesta soBre demanda de competencias 
profesionales, 2010”.

cuestionario soBre competencias profesionales de los licenciados de la facultad 
de económicas. 

nombre de la empresa:
persona de contacto:
teléfono o correo electrónico:

1. ¿a qué sector pertenece su empresa según su actividad principal?

  1 agricultura, ganadería y pesca.
  2 industrias extractivas, de electricidad, gas y agua.
  3 Industrias químicas, papel y plástico, artes gráficas y edición.
  4 metalurgia, material eléctrico y de transporte.
  5 productos alimentarios, industrias textiles y de la madera.
  6 construcción.
  7 comercio.
  8 Restaurantes, hostelería y agencias de viajes.
  9 Transportes y actividades afines.
  10 tecnologías de la comunicación.
  11 medios de comunicación (radio, tV, cine, editoriales y productoras).
  12 Instituciones financieras.
  13 seguros y planes de pensiones.
  14 actividad inmobiliaria.
  15 alquiler de maquinaria, equipos y otros.
  16 actividades informáticas.
  17 investigación y desarrollo.
  18 otras actividades o servicios (consultoría, asesoría, auditoria, etc.).
  19 administración pública, defensa y seguridad social.
  20 educación.
  21 actividades culturales y recreativas.
  22 actividades sanitarias, servicios sociales y otras.
  23 otros servicios.
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2. ¿Cuántas personas trabajaban en su empresa en la provincia de Málaga?

    (número de empleados)

3. indique el número total de titulados de la facultad de económicas en su empresa en la 
provincia de málaga.

    (número de titulados)

4. indique las vías de reclutamiento que utiliza habitualmente su empresa en la selección 
de los recién titulados de la facultad de económicas (admite respuesta múltiple).

  1 Empresas de trabajo temporal.
  2 agencias de selección de personal.
  3 Oficinas públicas de empleo y servicios municipales de empleo.
  4 a través de la cámara de comercio.
  5 Bolsa de trabajo en Universidad o Colegio Profesional.
  6 Bolsa de trabajo de la propia empresa.
  7 anuncios de prensa.
  8 contactos personales.
  9 prácticas.
  10 internet.
  11 otros.

5. Valore de 1 (nada importante) a 5 (muy importante) las anteriores vías de recluta-
miento según la importancia que le da su empresa en la selección de los titulados de la 
facultad de económicas.

  1 Empresas de trabajo temporal.             
  2 agencias de selección de personal.   
  3 Oficinas públicas de empleo y servicios municipales de empleo.
  4 a través de la cámara de comercio.
  5 Bolsa de trabajo en Universidad o Colegio Profesional.
  6 Bolsa de trabajo de la propia empresa.
  7 anuncios de prensa.
  8 contactos personales.         (Valor de 1 a 5; siendo 1 nada y 5 mucho)
  9 prácticas.
  10 internet.
  11 otros.

6. Existe en su empresa un departamento específico para la gestión de los recursos hu-
manos.

  sí.
  no.

7. Cómo calificaría la forma de gestionar los recursos humanos en su empresa. Marque la 
respuesta adecuada (solo una de ellas).

(Valor de 1 a 5; siendo 1 nada y 5 mucho)
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  gestiona los recursos humanos de forma estándar, en línea con las for-  
  mas habituales de las empresas de su sector.

  gestiona los recursos humanos en sentido moderno, incorporando nue-  
  vas técnicas de gestión.

8. en función de los criterios habitualmente empleados por su empresa, valore los si-
guientes aspectos en cuanto a su importancia para contratar a un titulado reciente de la 
facultad de económicas. Valore de 1 (nada importante) a 5 (muy importante).

       
  1 titulación
  2 experiencia laboral previa
  3 conocimiento de idiomas
  4 conocimientos informáticos
  5 expediente
  6 entrevista
  7 contactos personales
  8 prácticas
  9 formación complementaria
  10 conocer técnicas de búsqueda de empleo
  11 ninguno de estos

9.  pensando en los últimos titulados contratados en su empresa, cuál fue la categoría 
profesional más frecuente.

  1 directivo.
  2 mando intermedio.
  3 supervisor o capataz.
  4 técnico superior.
  5 técnico medio.
  6 administrativo.
  7 operario.

10. ¿Qué tipo de contrato predomina cuando su empresa selecciona a un titulado reciente 
de la facultad de económicas?

  1 Indefinido.
  2 en práctica o formación.
  3 temporal.
  4 Beca.
  5 autónomo.

11. señale en qué intervalo se sitúa el salario mensual neto (en euros) que suele cobrar un 
titulado de la facultad de económicas recién acabado.

  1 de 0 a 300
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  2 de 301 a 450
  3 de 451 a 600
  4 de 601 a 900
  5 de 901 a 1.200
  6 de 1.201 a 1800
  7 de 1.801 a 2.500
  8 más de 2.500

12. ¿en qué parcelas de la actividad de la empresa se suelen ocupar los titulados de la 
facultad de económicas recién terminados que contrata su empresa? marque las casillas 
que sean necesarias (permite respuesta múltiple).

  1 Ventas y marketing.
  2 producción o prestación de servicios.
  3 servicios generales.
  4 administración.
  5 finanzas.
  6 informática.
  7 recursos humanos.
  8 atención al cliente.
  9 dirección general
  10 otras.

13. en general, ¿cuál es el nivel de satisfacción de su empresa con los conocimientos 
adquiridos en la facultad de económicas por los recién titulados que se incorporan en la 
misma? marque con un círculo una sola respuesta.

  nada    muy satisfecho
  1 2 3 4 5 

14. mediante la valoración de los siguientes elementos, exprese el nivel de conocimientos 
y la formación que sería deseable que presentase los titulados de la facultad de econó-
micas para incorporarse en su empresa (formación requerida o deseada por la empresa). 
Valore de 1 (nada importante) a 5 (muy importante).

  1 formación teórica. 
  2 formación práctica.
  3 conocimientos generales de informática.
  4 Conocimientos específicos de informática.
  5 inglés.
  6 otros idiomas comunitarios.
  7 máster.
  8 otra formación postgrado.

15. en función de los titulados de la facultad de económicas que contrata su empresa, 
valore el nivel de conocimientos y la formación que realmente tienen los titulados (satis-
facción de la empresa con la formación de los titulados). Valore de 1 (Muy bajo) a 5 (Muy 
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alto) cada uno de los siguientes elementos.

  1 formación teórica. 
  2 formación práctica.
  3 conocimientos generales de informática.
  4 Conocimientos específicos de informática.
  5 inglés.
  6 otros idiomas comunitarios.
  7 máster.
  8 otra formación postgrado.

16. Valore en qué medida son importantes las siguientes competencias y habilidades pro-
fesionales a la hora de seleccionar a un recién titulado de la facultad de económicas. 
Valore de 1 (nada importante) a 5 (muy importante) cada una de las competencias.

  1 Capacidad de organización y planificación. 
  2 expresión oral y escrita.
  3 dominio de una segunda lengua.
  4 informática.
  5 Capacidad para trabajar bajo presión.
  6 autonomía y toma de decisiones.
  7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo.
  8 capacidad de búsqueda y gestión de información.
  9 adaptación al cambio.
  10 creatividad e innovación.
  11 capacidad de análisis y síntesis. 
  12 liderazgo.
  13 iniciativa y espíritu emprendedor.
  14 cultura de la calidad.
  15 capacidad de negociación.
  16 motivación y entusiasmo.

17. pensando en los últimos titulados de la facultad de económicas contratados por su 
empresa, ¿cuál es el nivel de desarrollo de estas competencias y habilidades que suelen 
tener estos titulados recién terminados? Valore de 1 (nada desarrollada) a 5 (muy desarro-
llada) cada una de las competencias.

  1 Capacidad de organización y planificación. 
  2 expresión oral y escrita.
  3 dominio de una segunda lengua.
  4 informática.
  5 Capacidad para trabajar bajo presión.
  6 autonomía y toma de decisiones.
  7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo.
  8 capacidad de búsqueda y gestión de información.
  9 adaptación al cambio.
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  10 creatividad e innovación.
  11 capacidad de análisis y síntesis. 
  12 liderazgo.
  13 iniciativa y espíritu emprendedor.
  14 cultura de la calidad.
  15 capacidad de negociación.
  16 motivación y entusiasmo.

18. en su opinión, ¿quién debería ser el principal responsable de potenciar cada una de 
las siguientes competencias y habilidades? marque una sola casilla para cada una de las 
competencias.

  1 Capacidad de organización y planificación.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  

  2 expresión oral y escrita.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  3 dominio de una segunda lengua.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  4 informática.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  5 Capacidad para trabajar bajo presión.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  6 autonomía y toma de decisiones.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  7 Relacionarse con otros y trabajo en equipo.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  8 capacidad de búsqueda y gestión de información.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  9 adaptación al cambio.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  10 creatividad e innovación.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  11 capacidad de análisis y síntesis.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

 
  12 liderazgo.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa
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  13 iniciativa y espíritu emprendedor.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  14 cultura de la calidad.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  15 capacidad de negociación.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

  16 motivación y entusiasmo.
       el individuo        la familia        la sociedad        el sistema educativo         la universidad        la empresa

19. en cuanto a los sistemas de gestión de las competencias y habilidades de los titu-
lados, indique el sistema o los sistemas que emplea para potenciar las competencias y 
habilidades entre los titulados recién terminados que se incorporan a su empresa (admite 
múltiples respuesta).

  No emplea ningún sistema específico.
  Mediante la práctica en el puesto de trabajo.
  Sistema de evaluación y objetivos anuales.
  a través de seminarios o programas.
  mediante rotación interna.
  mentoring.

20. Valore la importancia que su empresa asigna a los diferentes sistemas de gestión de las 
competencias y habilidades. Valore de 1 (nada importante) a 5 (muy importante).

  Mediante la práctica en el puesto de trabajo.
  Sistema de evaluación y objetivos anuales.
  a través de seminarios o programas.
  mediante rotación interna.
  mentoring.

21. la actual crisis económica ¿ha afectado en mayor medida al empleo de titulados uni-
versitarios respecto al resto de empleados?

  sí.
  no.

22. en los últimos tres años (2008, 2009 y 2010), cómo ha evolucionado la demanda de 
empleo de titulados en económicas y empresariales por parte de su empresa:

  aumentó.
  se mantuvo.
  disminuyó.
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23. en los próximos tres años (2011, 2012 y 2013), desde el punto de vista de su empresa 
valore qué ocurrirá con la demanda de titulados en económicas y empresariales: 

  aumentará.
  se mantendrá.
  disminuirá.
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aneXos.

a.2: distriBución de frecuencias de la Valoración de las competen-
cias Y HaBilidades profesionales por parte de las empresas.

Valoración de la competencia Porcentaje

1 0,5

2 1,0

3 10,8

4 33,3

5 54,5

total 100,0

1. capacidad de organización Y planificación 
V16.1

Valoración de la competencia Porcentaje

2 2,3

3 16,5

4 39,8

5 41,5

total 100,0

total 100,0

eXpresión oral Y escrita
V16.2
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Valoración de la competencia Porcentaje

1 7,8

2 16,5

3 32,5

4 24,8

5 18,5

total 100,0

3. dominio de una segunda lengua
V16.3

Valoración de la competencia Porcentaje

1 2,0

2 4,5

3 24,5

4 37,8

5 31,3

total 100,0

4. informática
V16.4

Valoración de la competencia Porcentaje

1 2,3

2 4,3

3 18,3

4 34,5

5 40,8

total 100,0

5. capacidad para traBaJar BaJo presión
V16.5
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Valoración de la competencia Porcentaje

1 1,3

2 6,3

3 22,8

4 40,0

5 29,8

total 100,0

6. autonomÍa Y toma de decisiones
V16.6

Valoración de la competencia Porcentaje

1 1,8

2 3,3

3 14,3

4 32,8

5 48,0

total 100,0

7. relacionarse con otros Y traBaJo en eQuipo
V16.7

Valoración de la competencia Porcentaje

1 3,5

2 6,5

3 23,8

4 33,8

5 32,5

total 100,0

8. capacidad de BúsQueda Y gestión de información
V16.8
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Valoración de la competencia Porcentaje

1 2,0

2 7,5

3 24,8

4 38,8

5 27,0

total 100,0

9. adaptación al camBio
V16.9

Valoración de la competencia Porcentaje

1 3,8

2 10,5

3 29,3

4 35,3

5 21,3

total 100,0

10. creatiVidad e innoVación
V16.10

Valoración de la competencia Porcentaje

1 2,3

2 7,3

3 24,5

4 41,3

5 24,8

total 100,0

11. capacidad de análisis Y sÍntesis
V16.11
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Valoración de la competencia Porcentaje

1 6,5

2 13,3

3 36,5

4 27,8

5 16,0

total 100,0

12. liderazgo
V16.12

Valoración de la competencia Porcentaje

1 1,0

2 4,5

3 26,8

4 36,5

5 31,3

total 100,0

13. iniciatiVa Y espÍritu emprendedor
V16.13

Valoración de la competencia Porcentaje

1 4,0

2 7,5

3 27,5

4 34,8

5 26,3

total 100,0

14. cultura de la calidad
V16.14
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Valoración de la competencia Porcentaje

1 2,3

2 8,8

3 22,3

4 34,3

5 32,5

total 100,0

15. capacidad de negociación
V16.15

Valoración de la competencia Porcentaje

1 0,3

2 1,3

3 8,0

4 24,3

5 66,3

total 100,0

16. motiVación Y entusiasmo
V16.16
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aneXos.

a.3: distriBución de frecuencias del niVel de desarrollo real de las 
competencias Y HaBilidades profesionales según opinión de las em-
presas.

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 2,8

2 8,8

3 34,0

4 36,0

5 18,5

total 100,0

1. capacidad de organización Y planificación 
V17.1

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 2,5

2 8,8

3 27,8

4 42,3

5 18,8

total 100,0

2. eXpresión oral Y escrita
V17.2
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nivel de desarrollo real Porcentaje

1 15,3

2 29,0

3 36,5

4 15,3

5 4,0

total 100,0

3. dominio de una segunda lengua
V17.3

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 3,3

2 13,0

3 37,3

4 35,8

5 10,8

total 100,0

4. informática
V17.4

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 9,5

2 15,8

3 35,5

4 26,3

5 13,0

total 100,0

5. capacidad para traBaJar BaJo presión
V17.5
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nivel de desarrollo real Porcentaje

1 9,0

2 21,5

3 36,5

4 24,0

5 9,0

total 100,0

6. autonomÍa Y toma de decisiones
V17.6

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 3,0

2 3,5

3 30,3

4 35,5

5 27,8

total 100,0

7. relacionarse con otros Y traBaJo en eQuipo
V17.7

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 4,5

2 13,0

3 34,3

4 32,3

5 16,0

total 100,0

8. capacidad de BúsQueda Y gestión de información
V17.8
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nivel de desarrollo real Porcentaje

1 7,3

2 16,0

3 38,5

4 24,8

5 13,5

total 100,0

9. adaptación al camBio
V17.9

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 7,5

2 21,8

3 38,8

4 25,0

5 7,0

total 100,0

10. creatiVidad e innoVación
V17.10

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 4,0

2 15,0

3 40,8

4 32,3

5 8,0

total 100,0

11. capacidad de análisis Y sÍntesis
V17.11
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nivel de desarrollo real Porcentaje

1 12,8

2 24,0

3 39,5

4 17,3

5 6,5

total 100,0

12. liderazgo
V17.12

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 7,0

2 14,8

3 35,3

4 31,3

5 11,8

total 100,0

13. iniciatiVa Y espÍritu emprendedor
V17.13

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 7,3

2 18,3

3 34,8

4 30,8

5 9,0

total 100,0

14. cultura de la calidad
V17.14
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nivel de desarrollo real Porcentaje

1 7,3

2 22,0

3 36,8

4 25,8

5 8,3

total 100,0

15. capacidad de negociación
V17.15

nivel de desarrollo real Porcentaje

1 2,8

2 3,5

3 20,3

4 38,8

5 34,8

total 100,0

16. motiVación Y entusiasmo
V17.16
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aneXos.

a.4: cuestionario “encuesta a grupo de eXpertos, 2010”.

cuestionario soBre el futuro de las competencias profesionales de los licen-
ciados de la facultad de ciencias económicas de la uniVersidad de málaga.

experto que realiza el cuestionario:
nombre de la organización a la que pertenece:
cargo o responsabilidad:
teléfono o correo electrónico:

1. en función de su experiencia indique las vías de reclutamiento que cree que pueden 
predominar en el futuro para la selección de los recién titulados de la facultad de cien-
cias económicas (señale al menos tres opciones).

  1.  Empresas de trabajo temporal.
  2.  agencias de selección de personal.
  3.  Oficinas públicas de empleo y servicios municipales de empleo.
  4.  a través de la cámara de comercio.
  5.  Bolsa de trabajo en Universidad o Colegio Profesional.
  6.  Bolsa de trabajo de la propia empresa.
  7.  anuncios de prensa.
  8.  contactos personales.
  9.  prácticas.
  10.  internet.
  11. Otros (especificar):                                          

2. Valore los criterios que según su opinión predominarán en los próximos años a la hora 
de seleccionar a un recién titulado de la facultad de ciencias económicas.  Valore de 1 
(nada importante) a 5 (muy importante) cada una de las cuestiones.
       
  1.  titulación.
  2.  experiencia laboral previa.
  3.  conocimiento de idiomas.
  4.  conocimientos informáticos.
  5.  expediente.
  6.  entrevista.
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  7.  contactos personales.
  8.  prácticas.
  9.  formación complementaria.
  10. conocer técnicas de búsqueda de empleo.
  11. ninguno de estos.

3. mediante la valoración de los siguientes elementos, exprese su opinión sobre el nivel 
de conocimientos y la formación que sería deseable que presentasen los nuevos titulados 
de la facultad de ciencias económicas a la hora de incorporarse al mercado laboral (con-
siderando la formación requerida o deseada en el ámbito empresarial). Valore de 1 (nada 
importante) a 5 (muy importante).

  1. formación teórica. 
  2. formación práctica.
  3. conocimientos generales de informática.
  4. Conocimientos específicos de informática.
  5. inglés.
  6. otros idiomas comunitarios.
  7. máster.
  8. otra formación postgrado.

4. indique en qué medida cree que serán importantes en los próximos años las siguientes 
competencias y habilidades profesionales a la hora de seleccionar a un recién titulado de 
la facultad de ciencias económicas. Valore de 1 (nada importante) a 5 (muy importan-
te).

  1. Capacidad de organización y planificación. 
  2. expresión oral y escrita.
  3. dominio de una segunda lengua.
  4. informática.
  5. Capacidad para trabajar bajo presión.
  6. autonomía y toma de decisiones.
  7. Relacionarse con otros y trabajo en equipo.
  8. capacidad de búsqueda y gestión de información.
  9. adaptación al cambio.
  10. creatividad e innovación.
  11. capacidad de análisis y síntesis. 
  12. liderazgo.
  13. iniciativa y espíritu emprendedor.
  14. cultura de la calidad.
  15. capacidad de negociación.
  16. motivación y entusiasmo.

5. en su opinión, señale el grado en que las siguientes competencias y habilidades se 
presentan en los nuevos titulados de la facultad de ciencias económicas en el momento 
actual. Valore de 1 (nada desarrollada) a 5 (muy desarrollada).
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  1. Capacidad de organización y planificación. 
  2. expresión oral y escrita.
  3. dominio de una segunda lengua.
  4. informática.
  5. Capacidad para trabajar bajo presión.
  6. autonomía y toma de decisiones.
  7. Relacionarse con otros y trabajo en equipo.
  8. capacidad de búsqueda y gestión de información.
  9. adaptación al cambio.
  10. creatividad e innovación.
  11. capacidad de análisis y síntesis. 
  12. liderazgo.
  13. iniciativa y espíritu emprendedor.
  14. cultura de la calidad.
  15. capacidad de negociación.
  16. motivación y entusiasmo.








