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RESUMEN 

 

La presente tesis de grado tiene la finalidad de investigar la 

importancia del desarrollo de las competencias laborales en la educación 

superior, tomando de referencia el diseño curricular basado en 

competencias. Una tendencia internacional que se ha venido adoptando a 

nivel mundial como una medida de respuesta rápida  a los cambios y 

exigencias del campo profesional. 

 

Este estudio propone la capacitación como una herramienta 

complementaria, que permite desarrollar y evaluar las competencias del 

estudiante y futuro profesional en aéreas o tareas especificas, dándole un 

valor agregado a los estudiantes y a la carrera.  Para la realización de este 

trabajo se hizo una investigación a profundidad del tema en cuestión para 

poder entender plenamente sus alcances y factores, para posteriormente 

aprobar o rechazar la hipótesis planteada. 

 

Se realizaron encuestas a los estudiantes y entrevistas a expertos a 

fin de obtener información relevante y crítica, además de conocer sus 

necesidades, gustos y preferencias. Todos los datos recogidos fueron 

tabulados y analizados a través de gráficos estadísticos.  

 

Finalmente, se concluyó que la capacitación es un recurso que otorga 

los conocimientos necesarios para poder ser capaz de confrontar el mundo 

de los negocios, pero es sólo a través de la experiencia que se perfeccionan 

las competencias. 
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Esta investigación se ha dividido en cinco capítulos que se detallan a 

continuación:  

 

  

CAPITULO 1: Se presenta la propuesta de investigación, 

identificando el problema existente y justificando su objeto de estudio. 

  

CAPITULO 2: Se expone toda la literatura que se considere 

relevante sobre el desarrollo de las competencias laborales 

desglosándola desde un ambiente macro hasta uno micro. 

 

CAPITULO 3:   Se determina  la metodología a seguir para la 

investigación del tema. 

 

CAPÍTULO 4: Se recolecta la información y se analiza los 

resultados obtenidos a través de los instrumentos utilizados en la 

investigación, como las encuestas y entrevistas a expertos. Posterior a 

esto se puede establecer las conclusiones y recomendaciones del tema. 

 

CAPÍTULO 5:   Planteamiento de propuesta o plan de acción a seguir 

para la adaptación de un diseño curricular enfocado en competencias a 

través de un programa de capacitación.. 

 

 

Palabras claves: Competencias Laborales, Diseño Curricular, 

Capacitación, desarrollo. 
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ABSTRACT 

 

The present document aims to investigate the importance of the 

development of labor skills in the superior education, taking as reference the 

curriculum design based on competencies. An international trend that has 

been worldwide adopted as a measure of rapid respond to the constant 

changes and demands in the professional field. 

 

This study proposes recruitment as a complementary tool that allows 

the competence development and evaluation of the student and future 

professional in specific tasks or areas. For the realization of this work a depth 

research of the subject was done, in order to fully understand its scope and 

factors, and later approve or reject the hypothesis. 

 

Students were surveyed and as well expert interviews were realized to 

obtain relevant and critical information, in addition to know their needs , 

tastes and preferences. All data collected were tabulated and analyzed 

through statistical graphics. 

 

Finally, it was concluded that recruitment is a practical resource that 

provides the required knowledge to be able to confront the business world, 

but it is only through experience that the skills are perfected. 
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This investigation is divided into five chapters detail as follows:  

 

CHAPTER 1: The research proposal is presented, identifying the 

existing problem and justifying its subject. 

 

CHAPTER 2:. All literature relevant to the development of labor skills 

is deemed from a micro to macro environment. 

 

CHAPTER 3: Exposure of the research methodology to be used in the 

investigation of the subject. 

 

CHAPTER 4: The information is collected and the results obtained 

through the instruments used in research, such as surveys and expert 

interviews are analyzed. Following this, the conclusions and 

recommendations of the topic are made. 

 

CHAPTER 5: Posing proposal or plan of action to follow in order to 

adapt an academic design focused on skills through a training program. 

 

 

 

Keywords : Competencies , Curriculum Design , Training , development. 
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RESUMÉ 

 

Cette thèse vise à étudier l'importance du développement des 

compétences du travail dans l'enseignement supérieur, prenant référence au 

programme d'études conçu compétences. Une tendance internationale qui a 

été adoptée dans le monde entier comme une mesure de rapide répond a 

les changes et des exigences sur le terrain professionnel. 

 

L´étude propose une formation comme une outil complémentaire qui 

permet le développement et l'évaluation des compétences des élèves et 

future Professional dans des tâches ou areas spécifiques. Pour la réalisation 

de ce travail a été fait d´une recherche en profondeur de l'objet afin de bien 

comprendre ses portée et les facteurs impliqués,  et plus tard d'approuver ou 

de rejeter l’hypothèse. 

 

Les étudiants a été  interrogés, ainsi des entrevues avec des experts 

ont été menées pour obtenir des informations pertinentes et critique, en plus 

de connaître leurs besoins, goûts et préférences. Tout  l’information a été 

compilée et analysés à travers des graphiques statistiques  

 

Enfin, il a été conclu que la formation est une ressource qu’offrent les 

connaissances nécessaires pour être capable d'affronter le monde des 

affaires. Cependant l’expérience est la unique manière de perfectionner les 

compétences. 
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Cette recherche est divisé en cinq chapitres, qui sont détaillés suit:  

 

CHAPITRE 1: La proposition de recherche est présentée, aussi que 

l'identification du problème existant et en justifiant le sujet. 

 

CHAPITRE 2: Toute l’information jugée pertinentes sur la question est 

présenté, dans une vision décomposant d'un micro au macro 

environnement. 

 

CHAPITRE 3: Exposition de la méthodologie de la recherche à utiliser 

sur le sujet. 

 

CHAPITRE 4: L'information est recueillie et les résultats obtenus par 

les instruments utilisés dans la recherche, comme les enquêtes et interviews 

d'experts sont analysés. Après cela, les conclusions et recommandations du 

sujet sont définies. 

 

CHAPITRE 5: Proposition d'approche ou d'un plan d'action à suivre 

pour l'adaptation d'une conception académique axé sur les compétences du 

travail à travers un programme de formation. 

 

Mots clés: Compétences, capacitation, développement, méthodologie 

d'éducation.  
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CAPITULO 1 

1. INTRODUCCIÓN 

1.1 ANTECEDENTES 

 

 

 



 

2 
 

PERSONAL OCUPADO  

 

 HOMBRES MUJERES 

NACIONAL 62,99% 37,01% 

GUAYAS 68.10% 30.90% 

 

Fuente: Estudio de necesidades de capacitación al sector público, 2013 

Elaboró: Autora 

 

NECESIDAD DE TALENTO HUMANO 

 

 HOMBRES MUJERES INDIFERENTE 

NACIONAL 48,08% 19,72% 32,20% 

GUAYAS 62,34% 15,08% 22,58% 

 

Fuente: Estudio de necesidades de capacitación al sector público, 2013 

Elaboró: Autora 

 

 

Es aquí en donde la educación superior juega un papel fundamental en 

la formación cognitiva del futuro profesional, ya que es su deber natural 

proveer los insumos necesarios para que el estudiante resalte de la 

demanda laboral y forme parte del porcentaje de la PEA. Y es que las 

universidades y centros de educación, hoy en día no son analizados  como 

una fuente de formación sino que son calificados desde el enfoque de 

ventaja competitiva y oportunidades que ofrecen para generar valor y 

bienestar económico tanto para el individuo y para la  en la sociedad. Es por 

que nace el  diseño curricular basado en competencias, cuya misión es  que 

los futuros profesionales  sean capaces de proveer soluciones rápidas a los 

cambios del mundo laboral, en donde “el proceso de enseñanza/ 

aprendizaje facilita la adquisición de conocimientos, la generalización de 
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habilidades y destrezas, además del desarrollo de las capacidades para 

aplicarlos, movilizarlos en situaciones reales de trabajo, habilitando a la 

persona para aplicar sus competencias en diferentes contextos y en la 

solución de situaciones conocidas y emergentes’.  Serrano, (2005) citado en 

Medina, C., Santeliz, J. (2008). 

 

La excelencia académica es la raíz del desarrollo económico de una 

Nación, la cual se obtiene a través del desarrollo del talento humano y sus 

competencias. Esta premisa es de conocimiento mundial y es por esto que 

el Sistema de Educación Nacional, actualmente se encuentra 

reestructurando y evaluando la Educación Superior, cuya principal razón 

según Mancero (2012) es volver competitivas las instituciones, mediante la 

investigación,  desarrollo e innovación.  

 

 

1.2 PROPUESTA DE LA INVESTIGACIÓN  

1.2.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

La Carrera de Gestión Empresarial es una de las carreras más 

demandadas de la Facultad de Ciencias Económicas de la Universidad 

Católica Santiago de Guayaquil, con el mayor número de estudiantes siendo 

más del 50% conformado mujeres de acuerdo al padrón electoral 2013, 

siendo esto un punto débil de acuerdo al Estudio de demanda laboral 

mencionado previamente.   

 

A esto se le agrega los problemas del profesional de Gestión 

Empresarial Internacional, que de acuerdo al brochure presentado en el 

portal web de la universidad y citado por Coronel & Heredia  (2011) en su 

tesis para la obtención de magister sobre la autoevaluación con fines de 

mejoramiento de la función vinculación con la colectividad de la Carrera de 
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GEI; se centran en las exigencias e innovación del campo laboral, 

directamente relacionados con la globalización, por lo cual se requiere de 

profesionales formados con un amplio panorama académico. Un  ingeniero 

que sea capaz de analizar el ambiente nacional e internacional y que 

gestione el desarrollo de actividades administrativas con los conocimientos 

de, Mercadeo Internacional, Integración, Política y desarrollo 

internacionales, Finanzas Internacionales, Planeación Estratégica 

Internacional, Finanzas Empresariales ,Recursos Humanos; para lograr los 

objetivos estratégicos.   Lo que refiere complementar  la caracterización de 

la carrera, de una visión sistemática y general,  a un manejo de 

conocimientos especializados de cada área que permitirán una mejor 

sinergia.  

 

La Facultad de Ciencias Económicas  de la Universidad Católica 

Santiago de Guayaquil se preocupa por ofrecer las herramientas necesarias 

para que la formación de sus estudiantes sea completa y es por esto que a 

lo largo del año se ofrecen charlas y cursos a todos los estudiantes. Sin 

embargo la falta de orientación de los cursos y conferencias no permite que 

las competencias  laborales de los estudiantes de la carrera de GEI se 

desarrollen.  

 

Como se mencionó antes la mayor parte de los eventos que se 

realizan son para todos los estudiantes sin distinción de carrera, ya que  se 

considera que son de interés y beneficio para el enriquecimiento cognitivo. 

Sin embargo  por las diferentes ocupaciones administrativas y la 

responsabilidad de cumplir con el cronograma propuesto, los programas de 

nutrición intelectual en un 90% se basan en charlas, debates, y 

conferencias; hechos que son beneficiosos para el alumnado pero que no 

tienen el mismo  peso formativo  que el participar de cursos con una 
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duración de más de 20 horas, ideales para el desarrollo y especialización de 

las competencias laborales. 

 

A continuación podemos ver el comportamiento en  número de 

charlas, conferencias y cursos que se han impartido en el auditorio de la 

facultad, a lo largo de los últimos años según el registro de control del 

auditorio desde octubre 2006 hasta octubre 2013. 

 

 Octubre 2006 - Abril 2007 17

Mayo 2007- Abril 2008 33

Mayo 2008- Marzo 2009 37

Enero 2010 a Marzo 2011 49

Abril 2011  a Marzo 2012 48

Abril 2012  a Marzo 2013 15

Mayo  a  Octubre  2013 31  

 

Fuente: Control de Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la 

UCSG, 2006-2013 

Elaboró: Autora 
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Como podemos  ver el número de cursos o charlas impartidos es 

aceptable, el inconveniente es el tiempo de desarrollo de los mismos. Y La 

principal causa  por la que se imparten capacitaciones de tipo jornal es 

debido a que no se cuenta con un espacio en  el horario de clases que 

permita a los estudiantes ser partícipe de un módulo de aprendizaje de 

mediana duración, lo que da origen identificar nuestro problema que radica 

en la falta de un espacio que permita especializar las competencias 

laborales. 

 

El planteamiento del problema surge como una medida de respuesta  

a  los nuevos y altos estándares educativos exigidos a nivel  nacional e 

internacional. Haciendo énfasis en el ámbito local, ya que se considera 

como una oportunidad el proceso de Evaluación, Acreditación y 

Aseguramiento de la calidad de la  Educación Superior, que se empezó a 

desarrollar  hace cinco años atrás por primera vez en la historia ecuatoriana. 

Además de la vinculación con la sociedad. 

 

 

1.2.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

Después de haber planteado el problema, surge la siguiente 

pregunta: 

¿Implementar un diseño curricular enfocado en competencias 

laborales permitirá agregar una ventaja competencia a la carrera de GEI?. 

 

1.2.3 JUSTIFICACION  

El tema de investigación nace en respuesta a la volatilidad y 

exigencias del campo laboral,  resaltando el principio de innovación; 

teniendo como premisa la teoría del desarrollo económico. Adicionalmente 
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se toma como referencia la misión y visión de la carrera de Gestión 

Empresarial que plantean formar profesionales socialmente responsables en 

la conducción de los negocios nacionales e internacionales a través de 

competencias económicas, administrativas, financieras e investigativas, 

dominando los conocimientos propios de las diferentes áreas de la empresa; 

a fin de ser una carrera universitaria líder en el campo de la Gestión 

Empresarial con presencia nacional e internacional, en función de los 

avances de la tecnología y los cambios económico-administrativo del mundo 

contemporáneo. 

 

El estudio de pre factibilidad que se va a realizar tiene como primer 

premisa demostrar la incidencia del diseño curricular basado en 

competencias a fin de poder implementar un programa de capacitación 

constante impartido por el Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional 

(SECAP), Organismo Gubernamental que ejecuta diferentes cursos con un  

enfoque hacia el desarrollo de las competencias laborales en los sectores 

comercial, económicos e industriales, los dos últimos contribuyen 

mayoritariamente al producto interno bruto. El SECAP trabaja de manera 

adyacente con el Ministerio de Relaciones Laborales- Red Socio Empleo. 

 

Es importante mencionar que los certificados son emitidos con el sello 

de instituciones del estado,  razón por la cual tienen mayor impacto e 

incidencia en los procesos de selección de la Red- Socio Empleo y de los 

Concursos de Oposición y Merito. Además de ser reconocidos por los otros 

estados del mundo, lo que propicia el enfoque internacional de este proyecto 

y que de ser viable  tendrá un impacto social y económico positivo, 

resaltando la ventaja competitiva que se otorgaría a la carrera y a los 

estudiantes. 
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1.2.4 HIPOTESIS 

Después de haber planteado el problema, surge la siguiente 

hipótesis: 

 

 Si se adopta un diseño curricular enfocado en competencias 

laborales, los estudiantes de GEI serán capaces de manejar conocimientos 

especializados de cada área de la empresa, mejorando sus  técnicas de 

negociación, permitiendo incrementar su valor como profesional en el campo 

laboral. Lo que implica acceder a mayores, mejores y focalizadas 

oportunidades de trabajo. 

 

La hipótesis planteada es de tipo asociativo ya que sus variables 

están intrínsecamente relacionadas. 

 

 

1.2.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN  

1.2.5.1 OBJETIVO GENERAL 

 

El objetivo de este trabajo será determinar los beneficios de adoptar 

un diseño curricular enfocado en competencias laborales a través de la 

capacitación; a fin del estudiante obtenga los recursos necesarios para 

despuntar y sobrevivir en el mundo empresarial, agregándole una ventaja 

competitiva a su perfil formativo. 

 

Para lograr este objetivo, se debe alcanzar los siguientes objetivos 

específicos: 

 



 

9 
 

1.2.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS  

 

1.        Presentar la propuesta de investigación, identificando el 

problema existente y justificando su objetivo de estudio. Se 

plantea la hipótesis a validar o rechazar. 

 

2.       Exponer la literatura referente sobre el desarrollo de las 

competencias laborales en la educación superior, tomando 

como referencia el diseño curricular a través de las 

capacitaciones. 

 

3.       Definir la metodología a seguir para la realización de la 

investigación, resaltando los parámetros, instrumentos y 

técnicas pertinentes en el estudio; teniendo como base las 

líneas de investigación estipuladas por la Universidad y la 

carrera. 

 

 

4.       Validar la hipótesis planteada e identificar el grado de 

aceptación y beneficios del programa de capacitación a 

proponerse,  a través de la recolección de datos de las 

encuestas y entrevistas a realizar. 

 

5.       Proponer un plan de acción a seguir, a fin de dar solución 

al problema previamente planteado con la implementación de 

un diseño curricular enfocado en competencias a través de un 

programa de capacitación impartido por el SECAP a los 

alumnos de GEI. 
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CAPITULO 2 

 

2.1. MARCO CONCEPTUAL 

Para una mejor y clara comprensión del texto, en este capítulo se 

conceptualizarán ciertos términos, a fin de comprender e identificar su 

importancia y alcance directo e indirecto en la realización del proyecto. Es 

importante recalcar que las definiciones presentadas han sido extraídas 

textualmente de documentos legales del Estado. A continuación se 

determinarán siglas de frecuente uso por su incidencia en la educación superior 

del Ecuador. 

 

Instituciones de Educación Superior (IES) – Toda entidad académica 

cuya razón de ser es la formación profesional tecnóloga, de tercer y cuarto 

nivel. 

 

           Ley Orgánica de Educación Superior (LOES) – De acuerdo al art. 1,  

la LOES es la ley creada con el fin de regular todo el sistema de educación 

superior en el país, y sus agentes participantes. Además de determinar sus 

derechos, deberes, obligaciones y sanciones respectivas dentro del marco 

legal. 
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Consejo de Evaluación, Acreditación y Aseguramiento de la Calidad 

de la Educación Superior (CEAACES) – Organismo técnico público, que en 

coordinación con el Sistema Nacional de Educación y siguiendo el Plan 

Nacional de Desarrollo, asegura la calidad de la oferta académica profesional, 

técnica, tecnológica, de pregrado y posgrado, abarcando sus carreras y 

programas. Contribuye al desarrollo económico y social sostenible y 

sustentable de la población ecuatoriana. (CEAACES, Sitio público ,2014) 

 

Consejo de Educación Superior (CES) - La Ley Orgánica de 

Educación Superior (LOES), en su artículo 166, determina: que el CES cuyo 

objetivo es planificar, regular y coordinar  el Sistema de Educación Superior; y 

la relación entre sus agentes participantes con la Función Ejecutiva y la 

sociedad. 

 

Secretaria Nacional de Educación Superior, Ciencia, Tecnología e 

Innovación (SENESCYT) -  De acuerdo al artículo 182, LOES publicada en el 

Suplemento de Registro Oficial Nro. 298, de 12 de Octubre del 2010, establece 

que: “…la Secretaría Nacional de Educación Superior, Ciencia, Tecnología e 

Innovación, es el órgano que tiene por objeto ejercer la rectoría de la política 

pública de educación superior y coordinar acciones entre la Función Ejecutiva y 

las instituciones del Sistema de Educación Superior…”  

 

Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional (SECAP) – El art. 

1 de la Ley de Creación y Funcionamiento expresa que “ es persona jurídica de 

derecho público, con autonomía administrativa y financiera, con patrimonio y 
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fondos propios, especializada y técnica, adscrita al Ministerio de Trabajo y 

Bienestar Social.” 

 

 

La publicación web de Ecuador Universitario, en su afán de dar a 

conocer el nuevo modelo de educación superior, refiere las principales 

características de la reforma. 
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Adicionalmente el Estado ecuatoriano en el  Decreto Ejecutivo No. 680, 

define en la Estructura De Capacitación y Formación Profesional del SECAP, 

los  siguientes términos: 
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2.2 MARCO TEORICO 

 

2.2.1 LAS COMPETENCIAS LABORALES  

2.2.1.1 DEFINICION 

El estudio de las competencias laborales ha sido siempre  un tema 

estudiado en conjunto con la administración estratégica de recursos humanos y 

la selección de personal, entre otros puntos. Siendo un punto fundamental para 

el éxito de la empresa, ya que las competencias de sus colaboradores son las 

que lo harán realizar bien su trabajo, cumpliendo los objetivos estratégicos de 

la empresa. 

 

Muchos autores han definido de diferentes maneras el concepto de 

competencias, sin embargo considero que  coinciden en que es el conjunto de 

conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes que el individuo posee y 

pone en práctica para la realización eficiente y efectiva de su trabajo según 

Collis (2007),  o como expresa Mateo (2007: 520) es la capacidad de emplear  

los conocimientos y habilidades en contextos diferentes; ambos citados en 

Cano García (2008) en su artículo sobre la evaluación por competencias en la 

educación superior 

 

2.2.1.2  TIPOS DE  COMPETENCIAS  

Es importante distinguir que las competencias laborales se 

dividen en “de acción profesional”, las cuales se desarrollan a través 
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de los años con la experiencia y “de egreso” que son aquellas que 

se obtienen en la educación superior. (Cabrera y Gonzales, 2006). 

 

Muchos autores plantean diferentes tipos de competencias. 

Sin embargo la clasificación más popular y además adoptada  por el 

Proyecto Tuning (2006): 
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2.2.2 TECNICAS DE NEGOCIACION COMO COMPETENCIA 

2.2.2.1 DEFINICIÓN DE NEGOCIACIÓN. 
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2.2.3. DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS LABORALES 

Después de haber definido que son las competencias laborales, muchos 

autores coinciden en que las competencias tienen oportunidad de desarrollarse 

en todos los ámbitos de la vida del ser humano, pero si lo que se quiere es 

desarrollar las Competencias de Acción Profesional las herramientas indicadas 

son a través de la capacitación y la educación. 

 

 

2.2.4 EDUCACIÓN SUPERIOR Y SU FUNCIÓN EN EL 

DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS 

La Universidad como centro eje madre de los saberes, tiene la misión 

natural de formar profesionales con las competencias necesarias a fin que dar 

respuesta oportuna a los cambios del entorno y facilitar la  rápida inserción y 

adaptación del egresado al ambiente laboral. (Medina, 2008) 
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2.2.4.1. FORMACIÓN BASADA EN COMPETENCIAS. 

 

 

2.2.5.  DISENO CURRICULAR BASADO EN COMPETENCIAS 

El diseño curricular basado en competencias es una tendencia a nivel 

mundial que cada vez toma más fuerza, debido a su estructura práctica y 

proactiva ante las exigencias del mundo laboral. 

 

El DCBC es un modelo académico que propone diseñar el perfil del 

egresado enfocado en los  saberes o competencias laborales  que demanda el 
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entorno social y económico en donde se va a desarrollar, sin dejar de lado la 

esencia de la carrera, para lo cual es importante la participación de 

empleadores y egresados en el proceso.  

De igual manera el rol del docente pasa a segundo plano  y el estudiante 

pasa a ser el principal gestor de su propio aprendizaje.  (Universidad del Norte, 

2008). 

 

 

2.2.5.1 OBJETIVOS DEL DISENO CURRICULAR 

Cano García (2008) en su artículo sobre la evaluación por competencias 

en la educación superior, refiere los objetivos del diseño curricular que se 

presentan  a continuación: 
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2.2.5.2 PRINCIPIOS DEL DISENO CURRICULAR  ENFOCADO EN 

COMPETENCIAS 

Sergio Tobón (2008) en su artículo de Formación Basada en Competencias, 

los principios o criterios del diseño curricular basado en  competencias son los 

siguientes: 
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2.2.5.3 VENTAJAS 

Por otra parte, Serrano (2005) citado en Medina et al (2008) señala que 

el enfoque de competencias para la formación y capacitación ofrece ventajas 

entre las cuales menciona: 

 

 

 Mejoramiento y complementación de la malla curricular 

 Incorporación de una cultura de aprendizaje práctico y real. 

 Elaboración de instrumentos de autoevaluación que comparen el 

desarrollo de la competencia a lo largo del plan curricular;  

 Permitir a la implementación de procedimientos de certificación de 

competencias por parte de la institución formadora 

 Facilita el proceso de transición del egresado al campo laboral 

 

 

2.2.5.4 CARACTERISTICAS DEL DISENO CURRICULAR. 

1. Diseño de perfiles profesionales 

2. Diseño de competencias 

3. Aprendizaje teórico - practico 

4. Evaluación 

5. Acreditación 

6. Certificación 

7. Capacitación a los docentes 

8. Investigación permanente 

9. Interdisciplinariedad 

 



 

23 
 

2.2.5.5 ETAPAS DEL DISENO CURRICULAR 

De acuerdo a la literatura revisada y a  Victorino y  Medina (2011) en su 

investigación sobre Educación Basada En Competencias Y El Proyecto Tuning 

En Europa Y Latinoamérica, existen cuatro etapas en el modelo académico: 

 

 

 

2.2.5.6 AGENTES PARTICIPANTES 

Medina et al (2008), también acota que en el proceso de educación de la 

competencia profesional, hay tres agentes participantes: 

 

 Los centro de formación profesional 

 Los docentes y tutores que tiene un rol orientador. 
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 Estudiantes y profesionales quienes  asumen un rol de sujeto de su 

formación y desarrollo profesional. 

 

 

2.2.6  APLICACIÓN DEL DISENO CURRICULAR A TRAVES DE 

LAS CAPACITACIONES 

2.2.6.1 DEFINICIÓN  

 

 

 

2.2.6.2    BENEFICIOS 
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2.2.6.3 CAPACITACIÓN PROFESIONAL 

 

 

 

 

2.2.7 SERVICIO ECUATORIANO DE CAPACITACION AL 

PROFESIONAL_SECAP 

2.2.7.1 PRESENTACIÓN 

 El Servicio Ecuatoriano de Capacitación al Profesional (SECAP), es una 

entidad gubernamental cuya misión  y objetivo es desarrollar competencias, 

conocimientos, habilidades y destrezas a través de procesos de capacitación y 

formación profesional intensiva para el eficiente desempeño de trabajos 
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concretos. Estas competencias responden a la demanda de los sectores 

productivo y social, siguiendo el enfoque de competencias laborales en los 

procesos formativos. (art. 3, Secap, 2012) 

Su gestión se ejecuta acorde a los cambios económico-sociales y 

tecnológicos, en relación directa con el plan de desarrollo y políticas de empleo 

nacionales. Dentro de sus funciones, el SECAP tiene el deber de: 

 

Para más información, ver el anexo 6. 
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2.2.7.2  CAMPO DE ACCIÓN. 

 

 

Para mayor información, revisar el anexo 7. 

 

2.2.7.3 CONVENIOS 

De acuerdo a la información presentada en el portal web de la 

Institución, el SECAP ha firmado diferentes convenios a nivel nacional e 

internacional con el firme propósito de ganar- ganar. 

 

Los Convenios Nacionales son de Cooperación Interinstitucional con 

entidades nacionales pretenden promover programas de capacitación y 



 

28 
 

formación profesional guiados por las agendas de transformación productiva y 

de desarrollo social del país. 

  

 

 Los convenios adquiridos son los siguientes:  

 



 

29 
 

 

 

2.2.7.4 El SECAP  y el Plan Nacional del Buen Vivir. 

El SECAP a parte de encontrarse adscrita al Ministerio de Relaciones 

Laborales, también está alineada estratégicamente con el Plan Nacional del 

Buen Vivir. 

 

De acuerdo al Plan de Capacitación del SECAP, 2012; los objetivos y 

políticas del PNBV a las cuales se alinea a la institución son: 
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2.2.7.5 OFERTA DE CAPACITACIÓN 

De acuerdo a lo conversado de manera extraoficial con Jorge Ulloa, 

Promotor del área académica del SECAP, el considera que la oferta de 

capacitación para los estudiantes de GEI deben ser las siguientes: 
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 (SECAP, Sitio Público) 

 

 

2.3.  MARCO REFERENCIAL 

Hablar de casos de éxito en la aplicación diseño curricular basado en 

competencias es hablar del proyecto Tunning Educational Structures in Europe. 

Aguilera y Cuevas (2011) en su estudio para la Adaptación de la 

metodología Tuning para el levantamiento de perfil de egreso de los alumnos 

de Bachillerato de la Universidad de Los Andes, refiere que el uso del 

vocablo to tune  se remite al significado lingüístico afinar, usado en gerundio ya 

que lo que se pone de manifiesto es “la idea de que es algo que está en 
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proceso continuo permanente, en virtud de que la educación debe ir en paralelo 

con las  necesidades sociales y económicas reflejadas en el diseño de perfiles 

de egreso de carreras universitarias o técnicas con salida 

profesional/ocupacional”. 

 

El proyecto  entró en marcha en el 2001 y más tarde en el 2003 se fue 

extendiendo a Latino América a través del “Alfa Tuning ” , haciendo presencia 

en 186 universidades  en las naciones   de Argentina con la participación de 18 

universidades, Bolivia con 9 , Brasil (8), Colombia(19), Costa Rica (9), Cuba (9), 

El Salvador(7), Guatemala(8), Honduras (9), Nicaragua (6), Panamá (5), 

Paraguay (7), México (12), Chile (18), Perú (13), Uruguay (7), Venezuela (10)  y 

Ecuador(12), en este último país se encuentra en los siguientes institutos: 

 

Fuente: Tuning América Latina, Participantes, Portal web. 

Elaboró: Autora 

 

Medina et al (2008) refiere que los objetivos del Alfa Tuning América Latina, 

se centran en los siguientes enunciados: 
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El 25 al 26 de julio de 2005 en la ciudad de Barranquilla, Colombia se 

realizó el Seminario Internacional “Currículo Universitario basado en 

Competencias”, en donde asistieron más de 200 participantes y se presentaron 

quince trabajos sobre las experiencias de programas específicos y de 

universidades de diversos países latinoamericanos acerca de la incorporación 

de las competencias al currículo, en donde  se recalcó las ventajas del modelo  

como son: 

 

 

Citado en el informe final del Seminario por la Universidad del Norte de  

Colombia (2005) 

 

Así mismo, Centro Interuniversitario de Desarrollo (2005), citado en 

Medina et al  (2008) señala  que  las dificultades de este modelo giran en torno 

de “los cambios  en los reglamentos, rol de los departamentos, gestión de las 

autoridades y sistemas de gestión académica, además de la falta de 

capacitación en los docentes, la dotación y adecuación de los recursos.” 
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 La Escuela Politécnica del Litoral (ESPOL), fue participe de este 

seminario en donde expreso su satisfacción con el modelo y explicó el proceso 

de implementación del modelo, destacando los componentes necesarios a 

tener en cuenta, presentados a continuación: 

  

 Objetivo de formación integral del profesional 

 Diseño del perfil, 

 Definición de competencias por niveles de desempeño 

 Escenarios de actuación 

 Aplicaciones profesionales 

 Matriz curricular 

 Definición de asignaturas 

 Distribución de horas y créditos 
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CAPITULO 3 

 

3. MARCO METODOLOGICO 

3.1 DESCRIPCION DE LA METODOLOGIA 

El desarrollo de este trabajo se  efectuará bajos los lineamientos 

establecidos por el INFOCSI, Instituto de Investigaciones Económicas y 

Sociales dentro de la línea del desarrollo del talento humano. Mientras que 

dentro de los parámetros de investigación estipulados por la carrera de Gestión 

Empresarial Internacional el presente proyecto se enfoca en la línea de 

Negocios Internacionales/ Búsqueda de herramientas técnicas y metodológicas 

que permitan a los negociadores(estudiantes) mejorar las capacidades de 

negociación del talento nacional  formado en este campo. 

 

El método a utilizar en el desarrollo del Trabajo de Titulación es el de 

investigación descriptiva, ya que lo que se desea conocer es el pensamiento y 

posturas de los estudiantes hacia la educación complementaria para el 

desarrollo y perfeccionamiento de los saberes, al mismo tiempo que se 

identifican factores de incidencia para la participación del programa de 

capacitación que se propone.  

 

La ciencia a estudiarse es la administración de recursos humanos 

considerada una ciencia blanda, dentro el paradigma de la sociología. 
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Este estudio de pre factibilidad se desarrollará bajo un enfoque no 

experimental, ya que en este documento sólo se analizarán la naturaleza e 

incidencia de los componentes entre sí. 

 

3.2 POBLACIÓN  

El presente estudio pretende analizar si es viable o no la implementación 

de un programa de capacitación dirigido a los estudiantes  y profesionales de la 

carrera de GEI, por lo que nuestra principal población abarca desde primer a 

octavo semestre. De acuerdo a la última lista de padrón electoral, del semestre 

de estudio comprendido desde 21 de octubre del 2013 hasta el 13 de marzo del 

2014, la carrera de Gestión Empresarial Internacional cuenta con 680 

estudiantes hasta el periodo b-2013 , lo que la convierte en la carrera  más 

demandada de la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas. 

 

Adicionalmente se considera de vital importancia analizar las opiniones y 

punto de vista de los encargados del área de selección y capacitación de 

recursos humanos de las de las compañías pertenecientes a la bolsa de trabajo 

de la Universidad, que de acuerdo a la base de datos provista por Ingrid 

Espinoza encargada de la bolsa; son 52 empresas  las que lo integran. 

 

 

Además, se considera relevante entrevistar aquellas compañías que se 

encuentran fuera de este grupo. 
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3.3 METODO DE MUESTREO 

Muestreo Estratificado Aleatorio 

 

Encuestas 

 

Por tratarse de una población que se encuentra dividida naturalmente, el 

tipo de muestra será probabilística – estratificada por racimos con selección 

aleatoria. Es decir que nuestra población total son todos los estudiantes y 

nuestros racimos o grupos son equivalentes a los universitarios de cada 

semestre.  

 

Se delimita que la unidad de análisis serán sujetos con características 

comunes como  edad, nivel de madurez, nivel cognitivo,  necesidades  y 

expectativas profesionales. 

 

Se optó por la muestra estratificada ya que se desea conocer las 

posturas de cada subpoblación, a fin de compararlas para la validación de la 

hipótesis y  presentación de la propuesta final.  

A continuación se presenta los tres métodos para la distribución del 

tamaño de la muestra entre los estratos o subpoblaciones. (Lagares y Puerto , 

2001). 

1. Proporcionalmente al tamaño de cada estrato, es decir que el tamaño 

de cada  racimo es divido para el tamaño de la población total. 

2. Proporcionalmente a la variabilidad de la característica que se 

pretende analizar. 

3. Igualdad de tamaño para cada estrato. 
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Se analizó los métodos presentados y se seleccionó la muestra 

estratificada proporcional al tamaño de cada estrato, ya que  se considera que 

de esta manera la recolección de datos es más precisa y confiable.  

 

FORMULA  DE POBLACION FINITA O CONOCIDA 

 

 

(Murray y Larry, 2005,  p.5  citado en Bolaños, 2012) 

 

 

Una vez determinado el tamaño de la muestra, para repartirla 

proporcionalmente al tamaño de los estratos se utiliza la siguiente expresión. 

(Ordoñez) 

 

APLICACIÓN DE LA FORMULA 

 

 

 

n=              (1.96)
2
* 680 * 0.5* 0.5_______      

(0.05)
2
*(680-1)+(1.96)

2
* 05 * 0.5 
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TAMANO DE LA POBLACION N 680

ERROR ALFA a 0.05

NIVEL DE CONFIANZA 1-a 0.95

Z de  (1-a) Z(1-a) 1.96

Prevalencia p 0.5

COMPLEMENTO DE p  q 0.5

ERROR MUESTRAL O PRECISION d 0.05

TAMANO DE LA MUESTRA n 246  

ESTRATOS O RACIMOS N 
% 

PARTICIPACION
nk 

I SEMESTRE 52 8% 19

II SEMESTRE 134 20% 48

III SEMESTRE 66 10% 24

IV SEMESTRE 120 18% 43

V SEMESTRE 52 8% 19

VI SEMESTRE 138 20% 50

VII SEMESTRE 44 6% 16

VIII SEMESTRE 74 11% 27

TOTAL 680 100% 246  

Fuente: Control del Auditorio de la Facultad de Ciencias Económicas y 
Administrativas de la UCSG, 2006-2013. 

Elaboró: Autora 

 

Se recuerda que este tipo de muestreo sólo se aplicará a las encuestas. 
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En las entrevistas a realizar con expertos, la muestra será de tipo 

aleatorio simple bajo la modalidad del azar, ya que la información extraída por 

los diferentes entes participantes posee la misma validez. 

 

De las 52 empresas, se decide realizar 5 entrevistas a expertos con un 

enfoque analítico crítico, de manera que sirvan como un recurso 

complementario para la validez de este estudio. 

 

 

Fuente: Bolsa de trabajo de la UCSG 
Elaboro: Autora. 
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3.4. TÉCNICAS DE INVESTIGACION 

Para la consecución del objetivo general de este  estudio, se va a hacer 

uso  de las dos técnicas de Investigación más populares en las investigaciones 

científicas,  como lo son las encuestas y las entrevistas.   

 

El diseño metodológico para la recolección de datos es transversal y 

nuestras fuentes son primarias. 

 

ENCUESTAS 

Este tipo de herramienta está dirigido a los estudiantes de la carrera de 

GEI, con el objeto principal objetivo de conocer el nivel de aceptación para 

participar en cursos de capacitación del programa propuesto en este 

documento. 

 

El formato será en base de preguntas abiertas y cerradas con una duración 

de 7 a 10 minutos  las encuestas. La información que se quiere conocer de 

manera primordial es: 

 

a. Perfil del estudiante 

b. Situación Laboral 

c. Cultura de aprendizaje 

d. Opinión acerca de la capacitación constante y su relevancia en el ámbito 

laboral 
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e. Nivel de aceptación para participar de cursos – capacitaciones 

f. Conocer los gustos, preferencias y necesidades en torno a la 

participación en el programa a proponerse. 

g.  Grado de identificación del SECAP. 

 

Las encuestas serán realizadas de dos maneras: la primera será de 

manera presencial manual y la segunda será de manera virtual a través de un 

link publicado en redes sociales populares conocidas por los estudiantes. Se 

optó por estas dos modalidades a fin de aprovechar las herramientas 

tecnológicas y su aceptación por determinado público; y se complementó con el 

desarrollo tradicional presencial. (Ver anexo 3) 

 

ENTREVISTAS  

Las entrevistas serán telefónicas a fin de dar mayor facilidad al 

entrevistado. La actividad está dirigida a los representantes del área de 

selección  y capacitación del personal del departamento de RRHH, ya que son 

ellos los encargados de identificar, valorar y seleccionar  el talento humano. Lo 

que se pretende obtener al entrevistar a este grupo es conocer desde su punto 

de vista profesional y de acuerdo a su experiencia, la importancia e incidencia 

del desarrollo de las competencias a través de las capacitaciones como una 

herramienta complementaria. 

 

Los ejecutivos a entrevistar deben pertenecer a las empresas que se 

encuentran en la bolsa de trabajo de la UCSG.  
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El formato de las preguntas será cerrado y abierto de opinión, con una 

duración de 15 a 20 minutos. (Ver anexo 4) 

3.5 TABULACION Y ANÁLISIS DE DATOS 

Toda la información obtenida será tabulada a través de un sistema de 

ponderación numérica y presentada a través de gráficos estadísticos fáciles de 

leer, que muestren el comportamiento de las preguntas planteadas, 

diferenciando los puntos topes de valores máximos y mínimos.  

 

Adicionalmente ésta data será analizada bajo un enfoque mixto, 

mayormente cualitativo que, ya que el motor es conocer los pensamientos, 

posturas para la validación de la teoría planteada.  

 

La tabulación de datos se hará por Google Docs, en donde se han 

guardado las respuestas de las encuestas virtuales y presenciales. 
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CAPITULO 4 

 

4. RECOLECCION DE DATOS Y  ANALISIS DE RESULTADOS 

4.1 RECOLECCION DE DATOS _ ENTREVISTAS A EXPERTOS 

Se realizó 5 entrevistas a expertos, de los cuales 3 son representantes 

de las empresas que pertenecen a la bolsa de trabajo.  

 

Se consideró importante conocer las opiniones de las compañías que no 

pertenecen a la bolsa, a fin de obtener un enfoque más global del ambiente 

interno y externo. 

 

EMPRESAS PERTENECIENTES A LA BOLSA DE TRABAJO 

 

1. Cervecería Nacional 

Carla Pachay _ 29 años 

Jefa de selección _ 2 años de experiencia 

Carla como Jefa de Selección, nos comenta que acude dos veces al año 

a la bolsa de trabajo, y las carreras que  más demanda son en las áreas de  

ventas, comercial, sicología organizacional y administrativas.  
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Considera que un Ingeniero en Gestión empresarial puede trabajar en 

las áreas de Marketing, Logística, Comercio, Finanzas, Recursos Humanos, 

Proyectos, Administración. 

 

Ella define las competencias como un conjunto de habilidades, actitudes 

y conocimientos que posee una persona, las cuales se pueden desarrollar a 

través del día a día y capacitaciones. Por lo expresado refiere que si se 

desarrollan las competencias, mejoran las técnicas o habilidades de 

negociación y por efecto se desarrolla el talento humano. 

 

Acota que una hoja de vida que posea certificaciones de competencias 

técnicas o conductuales es atractiva dependiendo del tipo de curso y de la 

relación con la vacante a llenar. Considera que los certificados son un punto a 

favor de los candidatos para entrar a un proceso de pre selección, ya que 

Cervecería Nacional realiza entrevistas enfocadas en competencias y el 

cumplimiento de estas es fundamental, a parte de la experiencia. Confiesa que 

de 10 estudiantes universitarios casi todos  le ofrecen un valor agregado a su 

hoja de vida como cursos realizados. 

 

Afirma que si la bolsa de trabajo de la Católica le ofrece estudiantes y 

futuros profesionales con acreditaciones de salidas ocupacionales y 

certificaciones de competencias ella la tendría como un recurso muy atractivo. 
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2. Deloitte 

Leslie Rodriguez_27 

Consultora Senior_ 4 años de experiencia. 

Leslie como Consultora Senior de una las Firmas de reclutamiento de 

personal más grandes del Ecuador, nos comenta que aproximadamente acude 

tres veces a la bolsa d trabajo de la universidad y que su demanda es 

diversificada ya que depende del cliente, pero mayormente se basa en carreras 

administrativas. 

 

Considera que un Ingeniero en Gestión empresarial puede trabajar en 

las áreas Marketing, Logística, Comercio, Finanzas, Proyectos, Administración 

 

Define las competencias laborales como todas aquellas características, 

habilidades, aptitudes y conocimientos que posee el individuo para desarrollar 

de manera efectiva su trabajo y que se pueden potencializar con la experiencia 

adquirida, cursos o capacitaciones realizados y la formación académica. Acota 

que el tiempo propicio de una capacitación depende del tema a tratar y sus 

alcances.  

 

Adicionalmente, nos cuenta que metodología de selección se basa en 

competencias, ya que el cumplimiento de estas es un factor relevante para 

entrar a un proceso de pre selección, además de la experiencia, formación 

académica, y adaptabilidad organizacional. 
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Expresa que realizan entrevistas basadas en competencias, ya que de 

esta manera se garantiza que el candidato tiene conocimiento y habilidades 

necesarias, lo cual significa un beneficio para la empresa. Confiesa que de 10 

estudiantes universitarios son pocos los que le ofrecen un valor agregado a su 

hoja de vida como cursos realizados. 

 

Afirma que las técnicas de negociación es una competencia y está 

relacionada con otras a su vez. Acota que si se desarrollan competencias, se 

desarrolla el talento humano. 

 

Concluye expresando que si la bolsa de trabajo le ofrece estudiantes  

con un hoja de vida basada en competencias certificadas, esto sería muy 

atractivo para ella. 

 

SUMESA 

Jonthan Campuzano_ 28 años 

Jefe de selección y desarrollo_4 años 

Jonathan como Jefe de selección y desarrollo de una de las principales 

distribuidoras y productoras de alimentos, nos comenta que recurre 5 veces al 

año a la bolsa d trabajo de la universidad y que por el tipo de empresa, requiere 

mayormente de ingenieros químicos, y en segundo plano de economistas y 

emprendedores. 

 

Considera que un Ingeniero en Gestión empresarial puede trabajar en 

las áreas de Comercio, Finanzas, Proyectos, Administración 
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Determina las competencias laborales como el conjunto de habilidades, 

aptitudes y conocimientos que posee el individuo, las cuales se traducen en 

conocimientos generales, específicos y conductas. 

 

Nos comenta que los procesos de selección que maneja los hace con un 

enfoque basado en competencias, ya que considera que de esta manera el 

candidato seleccionado puede adaptarse más rápido a la empresa y esto 

representa productividad. Confiesa que de 10 estudiantes universitarios la 

mitad de ellos  le ofrecen un valor agregado a su hoja de vida como cursos 

realizados. 

 

Acota que el desarrollo de las competencias se adquiere en gran 

mayoría a través de la experiencia, pero que la capacitación es una buena 

opción para desarrollar competencias técnicas o específicas y refiere que la 

duración de las capacitaciones va de acuerdo al tema a tratar 

 

EMPRESAS NO PERTENECIENTES A LA BOLSA DE TRABAJO. 

 

LAN ECUADOR 

Laura Calderón _ 22 años 

Analista de selección _ 2 años 

La Srta. Calderón es Analista de selección en una de las aerolíneas más 

reconocidas a nivel mundial, y por su actividad requieren mayormente de 

Ingenieros Industriales y Economistas.  La carrera de GEI, es demanda  en 

un porcentaje menor y  considera que el estudiante o profesional puede 
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trabajar en las áreas de Marketing, Comercio, Finanzas, Proyectos, 

Administración 

 

LAN realiza entrevistas enfocadas en competencias, por lo cual su 

cumplimiento es esencial. Sin embargo, confiesa que menos de la mitad le 

ofrecen un valor agregado a su hoja de vida como cursos realizados. 

 

Laura, conceptualiza las competencias laborales como las cualidades y 

aptitudes que posee un individuo y que intervienen en la realización de sus 

actividades. Considera que la mejor manera de desarrollar las competencias 

es a través de la experiencia y la práctica, teniendo como base el saber que 

se adquiere en la formación en general, incluyendo las capacitaciones. 

 

Refiere que si un candidato ofrece certificaciones sobre conocimientos o 

habilidades en tareas específicas, esto representa un valor agregado en su 

hoja de vida y  se vuelve atractivo para la empresa para poder entrar a un 

proceso pre- selección. 

 

Concluye, estipulando que las premisas de su institución es desarrollar el 

talento humano, y esto se da al desarrollar sus competencias. 

 

Consultora Personality HDS 

Valeria Gonzales _ 21 años 

Analista de selección y desarrollo. 

La Srta. Gonzales es Analista de selección y desarrollo y nos cuenta que 

la Consultora Personality HDS se dedica a hacer procesos de selección de 
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acuerdo a las especificaciones de sus clientes por lo que la demanda se 

vuelve diversa. 

 

La carrera de GEI, es demanda y se considera que por amplitud  

estudiante o profesional puede trabajar en las áreas de  Marketing, 

Logística, Comercio, Finanzas, Proyectos, Administración 

 

La firma es una empresa que se diferencia por su metodología de 

selección basada en competencias, las cuales el candidato debe cumplir 

para entrar en un proceso de pre-selección. Sin embargo, confiesa que de 

10 estudiantes universitarios son pocos los que le ofrecen un valor 

agregado a su hoja de vida como cursos realizados. 

 

Ella, define las competencias laborales como la reunión de son esas 

habilidades, actitudes  y conocimiento que se requieren para desempeñar 

efectivamente un cargo. Acota que las competencias están en constante 

desarrollo y que aunque la capacitación te provee de conocimientos, la 

práctica es lo que las perfecciona. 

 

Por lo antes mencionado, estipula que la capacitación es un buen 

recurso para complementar el desarrollo de las competencias, y como las 

competencias son parte del  individuo, si se desarrollan por default el talento 

humano también evoluciona. 
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4.1.1 ANALISIS DE GRAFICOS ESTADISTICOS 

La pauta de entrevistas a expertos está formada por preguntas abiertas 

de opinión y cerradas. En esta última se pudo tabular la información a través de 

Google Docs para poder obtener los gráficos estadísticos a presentar:  

 

Las empresas participantes  el 60% pertenecen a la bolsa de trabajo de 

la Universidad. 

  

El 80% (4) expresa requerir de estudiantes de la carrera de Gestión 

Empresarial. 
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 De acuerdo a los ejecutivos entrevistados un Ingeniero de Gestión 

Empresarial puede trabajar principalmente en las áreas de Comercio, Finanzas 

y Proyectos. 

 

 

Los expertos consideran que la mejor manera de desarrollar las 

competencias es a través de la integración de la Formación académica, 

educación continua a través de las capacitaciones y la experiencia. Siendo este 

último punto determinante.  Además acotan que una educación enfocada en 

competencias en el Ecuador no existe. 
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Los ejecutivos concuerdan en un 100% que al desarrollarse las 

competencias, se desarrolla el talento humano. Además se re afirmo el papel 

importante que tienen las capacitaciones en el campo laboral y formativo, 

siendo una herramienta complementaria. 
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Los expertos expresan en un 100% que todos los conocimientos, 

habiliddaes y destrezas que el individuo, se ven presentes en su vida cotidiana 

mejorando su capacidad de negociación. Entendiendose que es la acción de 

persuadir  a traves de fundamentos pertinentes a la contraparte. 

 

 

 

Los informantes claves recalcan lo atractivo y beneficioso de un CV 

enfocado en competencias, ya que la búsqueda de personal es por 

competencias específicas en su mayoría. Estas competencias deben ser 

certificadas alegan. 

 



 

58 
 

 

 

 

Así mismo, a la hora de preseleccionar un candidato el cumplimiento del 

perfil y de las competencias y saberes que se necesita que tenga es 

importante. En este punto refieren que requieren de una persona que realice 

bien las tareas puntuales de la plaza de trabajo. 

 

 

  Acotan que hoy en día, al menos en sus procesos de preselección, la 

mayoría de los candidatos ha realizado cursos y capacitaciones. Agregan que 

hoy en día es un punto necesario en el perfil debido a las exigencias laborales 

de la institución y del campo laboral. 
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Los agentes confiesan que si la bolsa de trabajo de la Universidad le 

ofrece estudiantes con perfiles enfocados en competencias certificadas y 

acreditaciones de salidas ocupacionales acudirían frecuentemente en un 100%, 

teniendo preferencia por la misma. 

 

4.1.2 RESUMEN DEL ANALISIS DE DATOS 

1.   EL 100%  de los representantes coinciden que las competencias 

laborales son todas aquellas habilidades y aptitudes que posee un individuo 

y que influyen en la realización eficiente de sus actividades. Existen 

competencias técnicas, conductuales y generales. 

2.   Las entrevistas enfocadas en competencias es una tendencia que 

reemplaza el modelo tradicional de selección y que resulta mucho más útil y 

beneficioso para las empresas. Las compañías buscan personas que sepan 

realizar las tareas específicas de su puesto de trabajo y si poseen un 

documento que lo certifique es mucho más fiable, es por esto que el 

cumplimiento de competencias es un factor relevante para poder ser 

considerado en un proceso de pre selección. 

3.   La capacitación es una herramienta que te provee de conocimiento y 

destrezas,  base para poder desarrollar las competencias, pero es sólo  a 
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través de la experiencia se perfeccionan. Agregan que la duración de una 

capacitación debe ser estipulada de acuerdo al tema a tratar y su objetivo. 

Refieren que la mejor manera de desarrollar las competencias es a 

través de la integración de la Formación académica, educación continua a 

través de las capacitaciones y la experiencia. Siendo este último punto 

determinante.  Además acotan que una educación enfocada en 

competencias en el Ecuador no existe. 

4.   Si la bolsa de trabajo de Guayaquil ofrece estudiantes de la carrera de 

GEI con un diseño de hoja de vida basado en competencias certificadas, los 

exponentes del área de selección expresan que acudirían más seguido a 

ella y los que no pertenecen a este grupo, refieren que les gustaría ser 

miembro. 

5.   Los expertos expresan en un 100% que todos los conocimientos, 

habiliddaes y destrezas que el individuo, se ven presentes en su vida 

cotidiana mejorando su capacidad de negociación. Entendiendose que es la 

acción de persuadir  a traves de fundamentos pertinentes a la contraparte, 

en consecuencia concluyen que las técnicas de negociación son una 

competencia, y que cuando estas se potencializan, se desarrolla el talento 

humano. 

 

4.2 RECOLECCION DE DATOS _ ENCUESTAS 

 Se realizó 246 encuestas distribuidas proporcionalmente al número de 

estudiantes por unidad de semestre. Las encuestas nos ayudaron a conocer de 

manera más profunda las aspiraciones, gustos,  preferencias y perspectivas  

del individuo importantes para el diseño de la propuesta a plantearse en el 

último capítulo.  
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  Las respuestas  fueron tabuladas por el programa de Google Docs, a 

continuación se presentan los gráficos estadísticos. 

 

4.2.1 ANALISIS DE GRAFICOS ESTADISTICOS 

PERFIL DE LOS ESTUDIANTES 
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 Se realizó encuestas a 246 estudiantes de todos los semestres de 

manera estratificada, con un mayor número de estudiantes en VI, II Y IV 

correspondiente al 20%, 20% y 18% de  representación respectivamente. 

 

El sexo dominante en los estudiantes que integran la carrera  de Gestión 

Empresarial se encuentra integrado con el 61% por mujeres. Dato crítico ya que 

según la preferencia en búsqueda y selección de personal es hacia género 

masculino de acuerdo al Estudio de demanda laboral en el 2012. 

 

El rango de edad de sus estudiantes no distingue sexo y se encuentra  

en un  59% entre los 20 -23 años, lo cual va encadenado al hecho que el 

semestre con mayor número de estudiantes es el sexto, el cual corresponde al 

tercer año de estudio. El resto de la población se divide en un 39% con 17-19 

años y el 2% oscila entre los 24-27 años.   

 

 

De los estudiante de GEI, sólo el 20% (49) forma parte de la PEA_Población 

Economicamente Activa, mientras que el 80% (197) expresa no trabajar. 
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De los 197 estudiantes desempleados, el 61% (115) alega no poder 

trabajar debido a que los horarios de clases no se lo permiten; mientras que el 

25% (47) confiesa no estar interesados en trabajar por el momento, lo que 

denota una clara falta de interes en ir formando una carrera laboral y ser un 

ente economicamente activo y proactivo, aplicando los conocimientos 

aprendidos y ganando la experiencia respectiva. 

Sólo el 14% (27) expresa su deseo de laborar pero no encuentra trabajo. 

 

 

De los 49 estudiantes que forman parte de la PEA, el 76% (37) trabaja 

en una empresa privada, y el resto se encuentra distribuido paralelamente en 

instituciones gubernamentales y multinacionales. 
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De los 246 estudiantes encuestados, el 61% (151) expresa su deseo de 

trabajar en una multinacional, seguido del 23% (56) que prefieren las entidades 

gubernamentales y la diferencia se perfila en empresas privadas con el 

15%(38). 

 

 

El 84% correspondiente a 206 de los 246 estudiantes encuestados 

aseguran no haber participado en algun curso de formacion extracurricular o 

capacitacion. Mientras que sólo 40 alumnos  han participado en cursos de tipo 
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jornal en su mayoría (53%, 21), seguido del semanal (18%, 7), más de 3 meses 

(15%, 6), 1 a 3 meses (13%, 5), y 15 días (1%). Es importante mencionar que 

algunos de los estudiantes alegan recibir estos cursos en sus lugares de 

trabajo y otros dicen hacerlo en sus vacaciones o recibirlos en la Universidad. 

En este ultimo punto, es importante mencionar que de acuerdo al control del 

auditorio de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas el 90% de 

actividades corresponden a charlas, conferencias y debates de tipo jornal 

 

 

Los  principales motivos que incentivaron a los 40 estudiantes a participar en 

cursos o capacitaciones, fue en un 44%(18) por mejorar su perfil formativo, el 27%(11) 

fue designado por su trabajo y el 22% (9) poseía de tiempo. 

 

 

De los 206 estudiantes correspondientes al 84% de la muestra,  117 (57%) 

alegaron no haber tenido la oportunidad de participar en algún curso de formación 
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extracurricular, mientras que 50 (24%) dijeron no tener tiempo, 20 (10%) por falta de 

dinero y a la diferencia no le interesa o llama la atención. 

 

 Según el pensamiento y perspectativa de los estudiantes, la duración  que debe 

tener un curso para que los conocimientos sean plenamente absorbios y entendidos, 

se opto por la modalidad mensual con 76 a 100 horas pedagogicas y semanal con  16 a 

35 horas con el 27% sendamente, seguido de la quincenal con el 20%. 
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0% 10% 20% 30% 40%

1er lugar.

2do lugar.

3er lugar.

4to lugar Conocimiento

especifico o

especializado

Conocimiento o

habilidades generales

Experiencia

Idiomas

 

 De acuerdo al pensamiento de los estudiantes de GEI, los factores que 

permiten mejorar las tecnicas de negociación son los idiomas en primer lugar 
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con un 32%, seguido de la experiencia (28%), los conocimientos y habilidades 

generales (23%) y como ultimo punto los conocimientos especificos o 

especializados (17%). Se considera relevante mencionar el hecho que los 

alumnos planteen la experiencia como el segundo factor más influyente, a 

pesar que el 80% de los encuestados no se encuentran trabajando. (Ver la 

pregunta 1) 

 

 

La población encuestada considera que el nivel de influencia de la 

educacion continua a traves de las capacitaciones es alto con el 57%. Sin 

embargo sólo 40 de 246 han participado en alguna de acuerdo a los resultados 

de la pregunta 3. 
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Los estudiantes de GEI, concuerdan en un 83% que la principal razon 

para participar en una capacitación es desarrollar y especializar sus habilidades 

y conocimientos, despues se encuentra con un empate el obtener un certificado 

que avale el curso y enriquezca su perfil formativo y el poder aplicar a una 

institución gubernamental, ambos con el 16%. Y en 4to lugar, pero no menos 

importante el lograr un ascenso o cambiar pronto de trabajo. 
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Los estudiantes expresan que antes de invertir en un curso los factores que 

intervienen  en orden jerárquico son los siguientes: 

1. El tema con 61% 

2. Precio 20% 

3. Institución que lo certifica o avala 11% 

4. Institución que lo patrocina 4% 

5. Lugar 3% 

6. Cercanía 2% 

7. Duración 1% 

 

El precio que estarían dispuesto a pagar es mayormente aceptado entre 

los rangos de $35-$65 con el 43% (105), aunque tambien el 36% (89) 

consideran accequible de $66 -$85, Mientras que sólo el 14% (35) estaría 

dispuesto a invertir de $86-$100 y el resto aceptaría pagar más de $100 

dólares.  
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A fin de saber si los estudiantes conocen en donde pueden capacitarse, 

citamos algunos de los institutos más populares y los resultados fueron que el 

Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional es el más reconocido con un 

18%, seguido por la ESPOL y el SRI con un 17%, posterior se encuentra el 

IDEPRO _Cámara de Comercio con un 12% y el IDE CON UN 10%. Las demás 

instituciones poseen un reconocimiento menor del 10%. 

 

 

El 75% opina que un certificado emitido por una institución 

gubernamental tiene un nivel de relevancia alto sobre un certificado emitido por 

una institución privada. Ambas avaladas por el Ministerio de Relaciones 

Laborales. 

 

 

 El 85% de los estudiantes les gustaría mucho que dentro del pesnum 

academico se presente una lista de ofertas de capacitación o un programa de 

capacitación complementario, mientras que el 10% expresa su poco agrado. 
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 En relación a la pregunta anterior, el 82% expresa estar interesado en 

participar de este programa, y sólo el 13% muestra poco interes de hacerlo. 

 

 

 

La población encuestada desea en un 45% (111) que el programa sea 

de manera optativa en donde la universidad estipula que el estudiante debe 

cumplir con un numero de horas de capacitación, pero los cursos a participar es 

de neta elección del alumno. El 33% (82) se inclina por la modalidad de libre 

albedrio ya que es decision del estudiante participar o no y el 22% (53) opta por 

el modo obligatorio, en el que la institución establece que el estudiante debe 

participar en determinados cursos, de acuerdo al semestre o materia a tomar. 
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Los agentes encuestados plantean su preferencia por el uso de la 

tecnología a traves de la plataforma con el 80% para realizar las inscripciones y 

por el correo electronico en un 61% para recibir información y publicidad de los 

cursos. 
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La preferencia para el tiempo de desarrollo de los cursos está en el tipo 

semanal con el 28% (68), seguido del mensual 26% (64) y quincenal 20% (50). 
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CURSOS EVALUADOS POR NIVEL DE IMPORTANCIA POR LOS 

ESTUDIANTES DE GEI 

 

Fuente: Gráficos estadisticos de la pregunta 18. 

Elaboró: Autora 
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Se les solicitó a los estudiantes que seleccionen de  una variedad de 

oferta académica, cursos que consideraban importantes o necesarios en el 

perfil formativo de un Ing. GEI, para luego ser calificados por nivel de 

relevancia. 

 

 De acuerdo al pensamiento y perspectiva de los encuestados los 14 

primeros cursos que deben complementar el perfil formativo del estudiante son: 

 

 

Fuente: Gráficos estadisticos de la pregunta 18. 

Elaboró: Autora 
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El 85% de nuestra muestra, le gustaría que la participación de estos 

cursos sea en formato de módulos y que permita obtener una acreditación de 

salida ocupacional, no obstante el 14% no le agradaría. Mientras que al resto le 

da igual. 

 

A fin de conocer sus gustos y preferencias, se les pidió a los estudiantes  

que seleccionen el tipo de salida ocupacional que les interesaría obtener, 

predominando el de Asistente Administrativo con un 17% (100), seguido por 

Promotor de Relaciones Publicas y Asistente ejecutivo de ventas con el 13%, 

sucedido por ser Asistente en gestión micro empresarial y Promotor de 

Relaciones Humanas con un 11%. 

 

4.2. 2.  RESUMEN  DEL ANALISIS DE DATOS 

1.   La carrera de Gestión empresarial consta de 8 unidades de 

estudio, de los cuales de los cuales VI, II Y IV  semestre abarcan el 

mayor número de estudiantes correspondiente al 20%, 20% y 18% 

respectivamente. Además que el sexo predominante es el femenino con 

un 61%. Dato crítico ya que según la preferencia en búsqueda y 
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selección de personal es hacia género masculino de acuerdo al Estudio 

de demanda laboral en el 2012. 

2.   El rango de edad de sus estudiantes no distingue sexo y se 

encuentra  en un  59% entre los 20 -23 años, lo cual va encadenado al 

hecho que el semestre con mayor número de estudiantes es el sexto, el 

cual corresponde al tercer año de estudio. El resto de la población se 

divide en un 39% con 17-19 años y el 2% oscila entre los 24-27 años. 

3.   El 20% (49) de los estudiante de GEI forma parte de la PEA_ 

Población Económicamente Activa, mientras que el 80% (197) expresa 

no trabajar. 

De los 197 estudiantes desempleados, el 61% (115) alega no poder 

trabajar debido a que los horarios de clases no se lo permiten; mientras 

que el 25% (47) confiesa no estar interesados en trabajar por el 

momento, lo que denota una clara falta de interés en ir formando una 

carrera laboral y ser un ente económicamente activo y proactivo, 

aplicando los conocimientos aprendidos y ganando la experiencia 

respectiva. 

Sólo el 14% (27) expresa su deseo de laborar pero no encuentra trabajo. 

4.   De acuerdo al pensamiento de los estudiantes de GEI, los 

factores que permiten mejorar las técnicas de negociación son los 

idiomas en primer lugar con un 32%, seguido de la experiencia (28%), 

los conocimientos y habilidades generales (23%) y como último punto los 

conocimientos específicos o especializados (17%). 

Se considera relevante mencionar el hecho que los alumnos planteen la 

experiencia como el segundo factor más influyente, a pesar que el 80% 

de los encuestados no se encuentran trabajando.  
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5.   La población encuestada considera que el nivel de influencia de la 

educación continua a través de las capacitaciones es alto con el 57%. 

Sin embargo sólo el 40(16%) de 246 han participado en algún curso de 

formación de tipo jornal mayormente (53%, 21). Es importante mencionar 

que algunos de los estudiantes alegan recibir estos cursos en sus 

lugares de trabajo y otros dicen hacerlo en sus vacaciones o recibirlos en 

la Universidad. En este último punto, es importante mencionar que de 

acuerdo al control del auditorio de la Facultad de Ciencias Económicas y 

Administrativas el 90% de actividades corresponden a charlas, 

conferencias y debates de tipo jornal 

Adicionalmente, de los 206 estudiantes que confesaron nunca haber 

participado de un curso de capacitación, 117 (57%) alegaron no haber 

tenido la oportunidad de participar en algún curso de formación 

extracurricular, mientras que 50 (24%) dijeron no tener tiempo, 20 (10%) 

por falta de dinero y a la diferencia no le interesa o llama la atención. 

6.   Adicionalmente concuerdan en un 83% que la principal razón que 

los incentivaría para participar en una capacitación es el Desarrollar y 

especializar sus habilidades y conocimientos.  

El 61% (149)  expresa que estaría dispuesto a participar en una 

capacitación siempre y cuando el tema sea de interés y utilidad, tenga un 

precio accesible y las instituciones que avalen el certificado sean 

reconocidas por el Ministerio de Relaciones Laborales. 

El precio que estarían dispuesto a pagar por un curso es mayormente 

aceptado entre los rangos de $35-$65 con el 43% (105), aunque también 

el 36% (89) consideran accesible de $66 -$85. La minoría acepta pagar 

más de $86. 
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7.   A fin de saber si los estudiantes conocen en donde pueden 

capacitarse, citamos algunos de los institutos más populares y los 

resultados fueron que el Servicio Ecuatoriano de Capacitación 

Profesional es el más reconocido con un 18%, seguido por la ESPOL y 

el SRI con un 17%, posterior se encuentra el IDEPRO _Cámara de 

Comercio con un 12% y el IDE con un 10%. Las demás instituciones 

poseen un reconocimiento menor del 10%. 

Además el 75% de la muestra opina que un certificado emitido por una 

institución gubernamental tiene un nivel de relevancia alto sobre un 

certificado emitido por una institución privada. Ambas avaladas por el 

Ministerio de Relaciones Laborales. 

8.   El 85% de los estudiantes les gustaría mucho que dentro del 

pesnum academico se presente una lista de ofertas de capacitación o un 

programa de capacitación complementario, mientras que el 10% expresa 

su poco agrado. 

En relación a la congnotación anterior, el 82% expresa estar interesado 

en participar de este programa, y sólo el 13% muestra poco interes de 

hacerlo. 

9.   La población encuestada desea en un 45% (111) que el programa 

sea de manera optativa en donde la universidad estipula que el 

estudiante debe cumplir con un numero de horas de capacitación, pero 

los cursos a participar es de neta elección del alumno. El 33% (82) se 

inclina por la modalidad de libre albedrio ya que es decision del 

estudiante participar o no y el 22% (53) opta por el modo obligatorio, en 

el que la institución establece que el estudiante debe participar en 

determinados cursos, de acuerdo al semestre o materia a tomar. 
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10.   Los agentes encuestados plantean su gusto por el uso de la 

tecnología a través de la plataforma con el 80% para realizar las 

inscripciones y por el correo electrónico en un 61% para recibir 

información y publicidad de los cursos. 

La preferencia para el tiempo de desarrollo de los cursos está en 

el tipo semanal con el 28% (68), seguido del mensual 26% (64) y 

quincenal 20% (50). 

El 85% de nuestra muestra, le gustaría que la participación de 

estos cursos sea en formato de módulos y que permita obtener una 

acreditación de salida ocupacional. 

4.3 CONCLUSIONES GENERALES 

 



 

90 
 

 

 

 De acuerdo a los resultados obtenidos en las entrevistas con expertos, 

es relevante mencionar que según su opinión crítica, refieren que  la mejor 

manera de desarrollar las competencias es a través de la integración de la 

Formación académica, educación continua a través de las capacitaciones y la 

experiencia. Siendo este último punto el factor determinante.  Además acotan 

que una educación enfocada en competencias en el Ecuador no existe, pero es 

necesario ya que la selección de personal se basada en el cumplimiento de las 

mismas. 

Agregan que la capacitación es una herramienta didáctica que  permite la 

actualización y obtención de nuevos saberes. 

 

Los expertos expresan que todos los conocimientos, habilidades y destrezas 

del individuo, se ven aplicados en su vida cotidiana formando parte de su 

capacidad de negociación. Entendiendose que es la acción de persuadir  a la 

contraparte a traves de fundamentos pertinentes y logicos para aceptar la 

conviccion de mis enunciados. en consecuencia concluyen que las técnicas de 

negociación son una competencia, y que cuando estas se potencializan, se 

desarrolla el talento humano. En consecuencia al desarrollarse las 

competencias, se mejora la capacidad de negociación del individuo. 
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Consideran que la carrera de Gestión empresarial posee una visión 

sistemática que toma en consideración todas las áreas de la empresa para la 

toma de decisiones, aspecto diferenciador de las demás carreras universitarias. 

Sin embargo una visión especializada complementaría su perfil. Es decir que si 

adopta un diseño curricular basado en competencias, otorga  una ventaja 

competitiva apreciada y relevante en los procesos de búsqueda y  pre selección 

de personal, en donde el cumplimiento del perfil de la plaza de trabajo es 

esencial, ya que los agentes de selección del área de RRHH se rigen bajo una 

dirección estratégica que requiere tener el personal apto y competente para 

realizar de un desempeño ejemplar en sus tareas a fin de cumplir con los 

objetivos específicos de la compañía. 

 Se concluye que la hipótesis es verdadera y se plantea implementar 

programa de capacitación que permite acogerse a un diseño curricular basado 

en competencias. Además de promover una cultura de educación constante. 

 

4.4 RECOMENDACIONES. 

Para poder adoptar el modelo académico enfocado en competencias, se 

recomienda realizar lo siguiente: 

 

1. Una investigación más profunda del Proyecto Alfa Tuning priorizando las 

experiencias de la universidades del país que lo han adoptado. 

2. Reunión con los agentes de las Instituciones Gubernamentales de la 

Educación Superior. 
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3. Estudio y análisis con las áreas académicas, y con informantes claves de 

la situación y demandas sociales y económicas del país. 

4. Realizar un análisis minucioso del pensum académico y de las 

competencias que se quieren obtener relacionadas a cada materia para la 

complementación de la carrera. En este punto se puede tomar como 

referencia la lista de competencias determinada en el Alfa Tuning. Ver 

anexo 2. 

5. Efectuar una prueba piloto 

6. Evaluación exhaustiva. 

 

Como comentario general es importante estar consciente que la 

implementación de este modelo requiere de modificaciones 

metodológicas, y como en toda transformación habrá resistencia al 

cambio. Por lo que se sugiere seguir todas las recomendaciones y además 

realizar una alianza estratégica con el SECAP, una entidad gubernamental 

que trabaja bajo las directrices del diseño curricular basado en 

competencias y alineado al SENPLADES. 

Se considera que de esta manera se evitaría una transformación brusca, 

ya que la Universidad no tendría que cumplir con todos los requerimientos 

que abarca este modelo, sino que las funciones serían compartidas. 
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CAPITULO  5 

 

5. PROPUESTA 

5.1PRESENTACION DEL MODELO DE GESTION. 

Antes de presentar la propuesta,  es importante mencionar que se contó 

con el aval y la asesoría del SECAP, (Ver anexo 5) Además que su razón de 

ser se encuentra resguardado por el CEACES las instituciones pertinentes. 

 

El plan de acción que  se propone se basa en la implementación de un 

programa de capacitación impartido por el SECAP a los estudiantes de GEI de 

la Universidad Católica Santiago de Guayaquil. Este programa tiene el objeto  

de ser una herramienta complementaria para el desarrollo de las competencias 

laborales, permitiendo y facilitando la adopción del diseño curricular basado en 

competencias al pensum académico de la carrera. 

 

En este capítulo, presentaremos el modelo de gestión considerado para 

el programa, es importante mencionar que la idea del proyecto se adoptó a  

diferentes modelos de gestión de negocios, con la premisa de que sobre éste 

se asienta los pilares sobre los cuales la empresa genera, otorga y capta valor. 

Por lo antes mencionado, se establece que el formato más rentable es  el 

multilateral combinado por el primer año de funcionamiento con el modelo de 

cebo – anzuelo. 
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Se plantea un formato multilateral ya que está dirigido a  dos segmentos 

del mercado independientes pero todos necesarios para el funcionamiento del 

modelo.  

 

A continuación se presenta el modelo selecto. 
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Resoluciones de 

problemas 

Plataforma/Red  

 

Servicio 

Ecuatoriano de 

Capacitación 

Profesional 

(SECAP) 

Físicos 

Humanos 

Intelectuales 

Legales 

Económicos 

 Costes Fijos y Variables 

Costos según valor 

 

Plataformas 

Multilaterales 

Beneficio  social. 

Gastos por corretaje 

SECAP 

 

Comunicar y publicitar 

sus servicios 

 

Directo e 

indirecto 

Estudiantes y 

profesionales 

graduados de la 

carrera de GEI de 

la UCSG. 

 

Precio, descuento, 

variedad, accesibilidad, 

comodidad/utilidad, 

certificación 

gubernamental 

Ventaja competitiva 
Carrera de GEI-UCSG 

Asistencia personal 

Efectiva, amena 

Comunidades 
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5.2 DESCRIPCION DEL MODELO 

VALOR AGREGADO 

Esta implementación está enfocada a satisfacer primariamente las 

necesidades de los estudiantes y profesionales graduados de la carrera de 

Gestión Empresarial Internacional de la UCSG al desarrollar las competencias 

laborales que no es otra cosa que las competencias de Acción Profesional  que 

se refieren a aquellas capacidades y conocimientos que un titulado debe 

poseer para que se desenvuelva de manera exitosa y eficiente (Echeverría 

Samanes,  2002). En este punto nos referimos a las Competencias Genéricas o 

Transversales y Específicas o Técnicas, en donde las primeras se refieren a las 

capacidades requeridas en diversas áreas, mientras que las específicas, son 

aquellas requeridas para la realización determinada de una tarea de un 

departamento. (González Maura & González Tirados, 2002) 

 

ACTIVIDAD CLAVE 

El programa de capacitación tiene como actividad clave servir como una 

plataforma/ red, siendo un intermediario entre los entes participantes, a fin de 

proveer soluciones a los problemas de gestión para acceder a cursos de 

formación complementaria, al mismo tiempo que se promueve y se inculca una 

cultura de educación continua a través de los cursos de capacitación dictados 

por el Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional (SECAP), Organismo 

Gubernamental que ejecuta diferentes cursos con un  enfoque hacia el 

desarrollo de las competencias laborales en los sectores económicos, 

industriales que contribuyen mayoritariamente al producto interno bruto. 

Además del sector comercial. El SECAP trabaja de manera 
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adyacente con el Ministerio de Relaciones Laborales- Red Socio 

Empleo. (Ley de Creación y Funcionamiento del  SECAP, 1999). 

 

ASOCIACIONES CLAVES 

 Por lo antes mencionado, obtener una asociación entre el SECAP y la 

UCSG a través de un convenio que estipule los derechos y obligaciones, es 

esencial para la realización de este modelo. La emisión de este contrato es 

comprometer a la entidad gubernamental de darnos todas las facilidades para 

la apertura de hasta 12 cursos durante el año lectivo, a su vez que la 

Universidad Católica pone a disposición la infraestructura necesaria para poder 

realizar el proceso de inscripción y desarrollar los cursos, además de 

promocionarlos y colaborar en la gestión de apertura. 

 

CANALES 

La propuesta de implementación pretende que la Universidad ofrezca y 

comunique los cursos a través de  boletines enviados al correo, afiches 

publicados en lugares estratégicos de la facultad, además de ser posteados en 

la plataforma web y en las redes sociales como son las  comunidades de 

Facebook y Twitter. Estos dos últimos canales de promoción también serán 

útiles para realizar el  seguimiento post venta. 

 

COSTOS E INGRESOS 

Una vez que el estudiante decida participar, el podrá separar su cupo en la 

plataforma de servicios en línea y a partir de ese momento tendrá dos días hábiles 

para acercarse al  Bco. Pacífico, Guayaquil o Pichincha para depositar los $35 en la 

cuenta del SECAP  y acercarse al punto de inscripción del centro de capacitación 
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antes mencionado a entregar dos copias a color de su cedula de identidad y papeleta 

de votación, además de tres copias de la papeleta de depósito y una vez tenga la 

factura se acerca a la secretaria a pagar $5 por gastos de corretaje; dinero que se 

usará para financiar parcialmente los gatos derivados de la implementación. En el 

punto de inscripción también se podrán retirar los certificados por aprobación del 

curso. Todo este proceso se realiza con asistencia personal efectiva y amena, tanto 

del personal de la universidad  y del SECAP.  

 

CLIENTES 

Como lo señalamos anteriormente el modelo electo es de 

multiplataforma ya que ofrece diferentes propuestas de valor a sus entes 

participantes, las cuales serán detalladas a continuación: 

 

 Universidad Católica Santiago de Guayaquil - GEI 

Con la implementación de este programa, la carrera de Gestión 

Empresarial Internacional será distinguida del mercado por el valor 

competitivo que ofrece a sus estudiantes.  

 

 Estudiantes y profesionales graduados de la carrera de GEI de la 

UCSG. 

 

 Precio bajo  $40 ($35 Capacitación y $5   Gestión de apertura) 

 Descuento eventual del 30% en los primeros módulos de mallas para 

obtener una certificación de salida ocupacional. 

 Variedad de oferta de capacitación 

Ofrece una amplia lista de Capacitaciones en diferentes áreas 

competentes a la carrera de GEI, orientadas de manera adecuada. 
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 Accesibilidad 

 Comodidad  

o Logística conocida. 

o Facilidades de horarios. 

 Compañeros con el mismo nivel de conocimiento  

 Mayor nivel de competencia profesional. 

o Mayores y mejores oportunidades de trabajo 

o Desarrollo y especialización de las competencias laborales. 

o Hoja de vida atractiva. 

o Certificación gubernamental 

 

Es importante mencionar que los certificados son emitidos con el sello de 

instituciones del estado,  razón por la cual tienen mayor impacto e incidencia en 

los procesos de selección de la Red- Socio Empleo y de los Concursos de 

Oposición y Merito. Además de ser reconocidos por los otros estados del 

mundo, lo que propicia el enfoque internacional de este proyecto y que de ser 

viable sería muy beneficioso tanto para la Universidad como para  los 

estudiantes, debido a la ventaja competitiva que se agrega. 

 

 Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional (SECAP) 

Comunicar y publicitar los servicios de la institución, de manera que sea 

reconocida y posicionada por los estudiantes.  
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BENEFICIOS 

La esencia del proyecto es manejar una estructura de costos según 

valor, en donde los costes del modelo de negocio no sean considerados como 

una prioridad; sino que se enfoque en la creación de valor ya que pretende  

mejorar las técnicas de negociación nacional e internacional de los estudiantes. 

Sin embargo para su implementación se requerirá de una inversión tecnológica 

por parte de la Universidad. 

 

5.3 FLUJOGRAMA  

Para el correcto funcionamiento del modelo planteado, se propone el 

siguiente orden de operaciones. El flujograma ha sido diseñado de acuerdo a 

los gustos y preferencias de los estudiantes según los datos recopilados en las 

encuestas. 
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Fuente: Jorge Ulloa, promotor academico del SECAP. 

Elaboro: Autora
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1. Todo el proceso comienza con la publicación del curso, el cual 

previamente se ha determinado entre las autoridades pertinentes y 

según las necesidades de los estudiantes. 

 

Esta publicación deberá ser a través de la plataforma o mail. 

 

2. Una vez que los estudiantes han sido notificados que el curso en 

cuestión está abierto a inscripciones,  comienza la pre – inscripción. 

 

En este punto los estudiantes podrán separar su cupo de una 

manera provisional a través de la plataforma, y su registro deberá ser 

impreso. 

 

En la plataforma deberán llenar un formulario de datos solicitado 

por el SECAP, el cual permitirá guardar su información personal de 

manera que cada vez que se lo requiera podrá ser descargado. 

 

Se propone este proceso de pre- inscripción debido a que el 

SECAP establece que los cursos podrán comenzar siempre y cuando se 

cuente con un número mínimo de  20 estudiantes y todos hayan 

cancelado el costo del mismo. 

 

Es por esto que se propone un registro temporal, de manera que 

los estudiantes no cancelen el costo del curso, sino se tiene la seguridad 

que éste posee la demanda requerida.  
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3. Una vez que los cupos de admisión se han agotado, se envía un 

correo en el cual se notifica que el curso posee el número de 

estudiantes requerido y que ya se pueden acercar a depositar el 

costo estipulado a la cuenta de ahorros del SECAP en las  

instituciones financieras designadas. 

 

Las instituciones de recaudación son el Banco del Pacifico, Banco 

del Fomento y el Banco del Pichincha; éste último posee sus 

instalaciones dentro de la universidad, al alcance de los estudiantes. 

 

4. Después de cancelar el costo de inscripción, los estudiantes deberán 

acercarse a secretaria con los siguientes documentos: 

 

 

Los tres primeros documentos son requeridos excepcionalmente 

por el SECAP;   mientras que el registro de pre-inscripción asegura que 

la persona a inscribir, realmente separo su cupo en el sistema y de esta 

manera se evita inconvenientes. 

 

En el modelo de negocio se propone cobrar un valor por gastos de 

corretaje, el cual se puede designar para financiar la inscripción total o 

parcial de los estudiantes que obtengan los mejores promedios en las 
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materias que se encuentren directamente relacionadas con la oferta 

académica del SECAP a manera de incentivo. 

 

5. Una vez que todos los participantes hayan cancelado el costo y 

entregado los documentos requeridos, el curso puede iniciar las 

clases. 

 

La persona encargada de impartir el curso, será un instructor 

designado por el SECAP; el cual previamente ha sido sometido a un 

proceso de calificación a profundidad para poder ser seleccionado. Esto 

garantiza que el profesor es una persona competente, con la 

experiencia, habilidades  y formación profesional necesaria. 

 

De acuerdo al instructivo de postulación de instructores SECAP    

( 2013),  los parámetros que se requieren son los siguientes:  
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El objetivo de estos cursos es desarrollar, complementar y perfeccionar 

los conocimientos adquiridos en los salones de clase. 

 

6. En el tiempo de desarrollo del curso, se desarrollan y se evalúan los 

conocimientos adquiridos. De acuerdo a las normas de regulación del 

SECAP (2013), la metodología de calificación incluye 3 evaluaciones 

y un examen o proyecto final. 

 

Se da por terminado el curso una vez que se haya cumplido con la 

malla curricular y las  horas pedagógicas establecidas previamente. 

 

7. Se considera como aprobado si el estudiante posee un promedio de 

7 puntos y un nivel de asistencia igual o mayor al 80%.  

 

Una vez que el instructor termine de calificar al estudiante, debe 

pasar las notas a la dirección académica del SECAP en Guayaquil a más 

tardar una semana después del termino del curso. 

 

8. Una vez que la dirección académica del SECAP en Guayaquil tiene 

en su poder las notas de calificación, se notifica a la sede central en 

Quito para la emisión y envío de certificados. 

 

9. Cuando los certificados lleguen al SECAP de Guayaquil, estos 

deberán ser enviados a la Universidad para que ellos a su vez, 

notifiquen a los estudiantes a través del correo que ya pueden 

acercarse a secretaria a retirarlos. 

 

La secretaria será la encargada de entregar los certificados y 

recoger las firmas de recibido. 
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10.  Finalmente, la universidad a través de la secretaria envía los 

registros de firmas al SECAP en Guayaquil para realizar un cruce de 

información. 

 

5.4 MARCO LEGAL 

 

El desarrollo de éste propuesta se encuentra sustentada y amparada 

bajo la Ley Orgánica de Educación Superior (2010), que estipula lo siguiente: 
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5.5 ANALISIS INTERNO Y EXTERNO 

FODA 

ENTORNO INTERNO ENTORNO EXTERNO 

FORTALEZA OPORTUNIDADES 

 

 Otorga una ventaja competitiva 
a la  carrera y al estudiante. 

 Permite adaptar un diseño 
curricular basado en 
competencias. 

 El SECAP se encuentra adscrito 
al Ministerio de Relaciones 
Laborales y al SENPLADES. 

 Ofrece una vinculación con la 
sociedad. 

 Precios accesibles. 

 
 

 

 El rediseño de la  malla curricular 
estipulado por la ley. 

  Amparo Legal. 

 Reconocimiento y aval 
internacional de los certificados. 

 El aumento de demanda exigente 
sobre las ofertas de formación 
académica. 

 La metodología de selección de 
pre selección del personal a 
través de las entrevistas con 
enfoque en competencias.  

 Consolidación y fidelización de la 
relación entre los exalumnos 
(profesionales graduados) y la 
Universidad, a través del 
seguimiento post- venta. 

 Promover una cultura de 
superación profesional o 
educación continua. 
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DEBILIDADES AMENAZAS 

 

 Los procesos con Instituciones 
del Gobierno son centralizadas, 
burocráticas y en muchos casos 
no automatizados. 

 No toda la oferta académica del 
SECAP está alineada a la 
carrera. 

 Poco o nulo reconocimiento 
del  SECAP por parte de los 
estudiantes. 

 La dependencia sobre otro 
organismo, el SECAP. 

 

 El rechazo al programa por 
tratarse de una institución pública. 

 La falta de cultura de educación 
continua. 

 La volatilidad política. 

 La falta de comunicación entre 
profesores  e instructores del 
SECAP. 

 La no aceptación de la 
metodología del programa. 
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ANEXO 1 

 

ESTUDIO DE DEMANDA LABORAL 
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PERSONAL OCUPADO A NIVEL NACIONAL 

 

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral en el Ecuador, 2012 

                                                     Elaboración: SECAP, 2013 

 

PERSONAL OCUPADO  POR ZONAS 

 

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral en el Ecuador, 2012 

                                                     Elaboración: SECAP, 2013 
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NECESIDAD DE TALENTO HUMANO POR SEXO A NIVEL NACIONAL 

 

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral en el Ecuador, 2012 

                                                     Elaboración: SECAP, 2013 

 

 

NECESIDAD DE TALENTO HUMANO POR SEXO POR ZONAS 

 

Fuente: Encuesta de Demanda Laboral en el Ecuador, 2012 

                                                    Elaboración: SECAP, 2013 
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ANEXO 2 

 

LISTA DE COMPETENCIAS GENERICAS Y ESPECÍFICAS DETERMINADAS 

EN EL ALFA TUNING, AMÉRICA LATINA 
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COMPETENCIAS GENERICAS DE AMÉRICA LATINA 

 

 

1. Capacidad de abstracción, análisis y síntesis 
2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la práctica 
3. Capacidad para organizar y planificar el tiempo 
4. Conocimientos sobre el área de estudio y la profesión 
5. Responsabilidad social y compromiso ciudadano 
6. Capacidad de comunicación oral y escrita 
7. Capacidad de comunicación en un segundo idioma 
8. Habilidades en el uso de las tecnologías de la información y de la 
comunicación 
9. Capacidad de investigación 
10. Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente 
11. Habilidades para buscar, procesar y analizar información procedente de 
fuentes diversas 
12. Capacidad crítica y autocrítica 
13. Capacidad para actuar en nuevas situaciones 
14. Capacidad creativa 
15. Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas 
16. Capacidad para tomar decisiones 
17. Capacidad de trabajo en equipo 
18. Habilidades interpersonales 
19. Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes 
20. Compromiso con la preservación del medio ambiente 
21. Compromiso con su medio socio-cultural 
22. Valoración y respeto por la diversidad y multiculturalidad 
23. Habilidad para trabajar en contextos internacionales 
24. Habilidad para trabajar en forma autónoma 
25. Capacidad para formular y gestionar proyectos 
26. Compromiso ético 
27. Compromiso con la calidad 
 

 

  

Fuente: Tuning América Latina, Portal web. 

Elaboró: Autora 
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COMPETENCIAS ESPECÍFICAS DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS DE 
AMÉRICA LATINA 

  

  

Al finalizar la titulación de Administración de Empresas los egresados deben 
tener la capacidad de: 

1  Desarrollar un planeamiento estratégico, táctico y operativo.   
2  Identificar y administrar los riesgos de negocios de las organizaciones.   
3  Identificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones.   
4  Administrar un sistema logístico integral.   
5  Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control administrativo.   
6  Identificar las interrelaciones funcionales de la organización.  7  Evaluar el 
marco jurídico aplicado a la gestión empresarial.   
8  Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en diferentes 
tipos de organizaciones   
9  Interpretar la información contable y la información financiera para la toma 
de decisiones gerenciales   
10  Usar la información de costos para el planeamiento, el control y la toma 
de decisiones   
11  Tomar decisiones de inversión, financiamiento y gestión de recursos 
financieros en la empresa   
12  Ejercer el liderazgo para el logro y consecución de metas en la 
organización.   
13  Administrar y desarrollar el talento humano en la organización.   
14  Identificar aspectos éticos y culturales de impacto recíproco entre la 
organización y el entorno social.   
15  Mejorar e innovar los procesos administrativos.   
16  Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios y/o desarrollar 
nuevos productos.  17  Utilizar las tecnologias de infomación y comunicación 
en la gestión.   
18  Administrar la infraestructura tecnológica de una empresa.  19  Formular 
y optimizar sistemas de información para la gestión.   
20  Formular planes de marketing 

Fuente: Tuning América Latina, Portal web. 

Elaboró: Autor 
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ANEXO 3 

 

ENCUESTA 
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ANEXO 4 

 

PAUTA DE ENTREVISTA 
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ANEXO 5 

 

ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD CON EL SECAP 
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ANEXO 6 

 

NORMAS DE REGULACION Y FUNCIONAMIENTO  DEL SECAP
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ANEXO 7 

 

POLÍTICAS GENERALES  

 DIRECCION  DE DESARROLLO ACADEMICA DEL SECAP 

De las políticas para la elaboración de diseños curriculares  

De las políticas para aprobación de diseños curriculares  

De las políticas para la elaboración de plan de clase  

Políticas para la implementación y uso de programas o cursos  

virtuales 
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ANEXO 8 

 

INSTRUCTIVO DE POSTULACION DE INSTRUCTORES SECAP 2013 

 

 

 

 



 

168 
 

 



 

169 
 

 

 



 

170 
 

 

 



 

171 
 

 

 

 



 

172 
 

 



 

173 
 



 

174 
 



 

175 
 



 

176 
 

 

 



 

177 
 

 

 

 

 



 

178 
 

 



 

179 
 



 

180 
 

 


