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I. INTRODUCCIO

El present treball t¢ com a objecte d’estudi la gestio de recursos humans, i mes
concretament, 1’analisi del nou procés de reclutament, i seleccid de personal. A partir
d’aquest marc conceptual, analitzaré la distancia que hi ha actualment entre la formacio

universitaria del grau de Relacions Laborals i Ocupacié de la URV i el mercat laboral.

Es podria dir que els objectiu del meu treball son; en primer lloc, conéixer com
funciona en I’actualitat el sistema de gestio per competencies del departament de
recursos humans; en segon lloc, coneixer les competéncies més demandades pel
departament de recursos humans per als graduats de Relacions Laborals; en tercer lloc,
la percepcid d’aquests alumnes segons el grau en que creuen que tenen de les
competéncies més demandades pel mercat de treball; en quart lloc, si els alumnes de
quart tenen una major percepcié de posseir les competencies demandades al mercat
laboral que els alumnes de primer; i en cinque lloc i per Gltim, coneixer la percepcio que
tenen aquests alumnes del nivell en que creuen que es treballen aquestes competencies a

la universitat.

En una primera aproximacio, I’objectiu principal d’implementar un sistema de
gestio per competencies és dirigir de manera integral els recursos de tota I’empresa a
través del desenvolupament dels coneixements, habilitats i capacitats de totes les
persones i per a fer-ho es defineixen les competéncies que necessita 1’organitzacio i tot

el personal que I’integra.

El concepte de competéncia, pot entendre’s com I’aptitud o fet d’entendre a la
perfeccidé una matéria i, més concretament, les competencies professionals en 1’ambit
de gestio de recursos humans, s’han d’entendre com un conjunt de caracteristiques
personals de I’individu que permeten realitzar de manera optima funcions del seu lloc
de treball. Esta vist, com I’establiment de competéncies a totes les arees de

’organitzaci6 ajuden a determinar el candidat més optim.

Degut al canvi que ha patit el model d’organitzacio és perceptible la reforma
que, conseqiientment ha patit la formacid: d’'un model orientat al coneixement i a un
estudi més teoric s’ha passat a un model basat en 1’obtencié de competencies orientat a
la comprensio i formacio continua. Aixi doncs, vist que la unitat organitzativa s’ha basat

en un sistema de competéncies, el model de formacié que neix sorgit dels canvis en la
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manera d’organitzar I’empresa i del nou model per competéncies, també és basat en

competencies.

Tot i que s’hagi implementat aquest nou model per competéncies en la formacio
universitaria, queda per veure si el canvi es plasma en els nou graduats. Com a
conseqiiencia, sembla necessari fer un estudi quantitatiu sobre 1’establiment de les
competéncies en la formacié universitaria en el grau de RRLLIO de la URV. Per a
realitzar aquest estudi, s’ha dissenyat un model d’enquesta que s’adapta a totes les
competéncies considerades com mes demandades pels empresaris per als graduats i
posteriorment s’ha enviat a traves del portal de formularis google.acount a estudiants de
primer i de quart. A través dels resultats que s’obtinguin es podran congixer les

respostes a als objectius plantejats.

Aixi doncs, i en definitiva, la realitzacio d’aquest treball, busca entendre el nou
funcionament del model de formacié actual i investigar si s’adapta al les noves

exigencies del mercat de treball.

En el treball final de grau entregat citaré la bibliografia utilitzada segons el
criteri elaborat per TERMCAT, a partir de la norma ISO 690 i de la descripcid

bibliografica normalitzada internacional ISBN.
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1. DEPARTAMENT DE RECURSOS HUMANS
1.1 Antecedents del departament

El servei de personal s’ha anat formant durant 1’evolucié que han experimentat
les empreses i d’acord al desenvolupament d’aquestes. A Espana, aquesta evolucio es

pot agrupar en cinc etapes™.

La primera es caracteritza per ser una etapa administrativa, que comprén des de
la Revolucié Industrial fins la década dels 50 del segle XX, que a la vegada esta
dividida en dues subetapes: la primera fins abans de la Guerra Civil (1936-1939),
caracteritzada per una Espafia agraria excepte dos nuclis industrials; Catalunya, centrada
en la produccié téxtil i Pais Basc, centrat en la industria siderometal-ldrgica, on
imperaven els principis taylorians, fet que no permetia aplicar les noves corrents
organitzatives. La segona subetapa va comencar després de la Guerra Civil i es
distingeix de la primera per la inexisténcia dels moviments sindicals, llevat de 1’oficial,
anomenat “vertical” (CNS). Aquest fet, acompanyat de 1’aillament internacional no va
afavorir ’entrada de nous corrents en relacio a la gestio de personal i les funcions
propies del servei de personal es van reduir a la formalitzaci6 d’altes 1 baixes, nomines,
elaboracio dels expedients de personal, control de presencia, aplicaci6 de normes

preestablertes o poca cosa més’.

La segona etapa és la que es denomina de les relacions humanes. S’inicia en els
anys seixanta i dura fins el final del franquisme. Espafia va viure un important
creixement economic a conseqiiéncia de les exportacions agricoles, el “boom” turistic i
la instal-laci6 d’empreses multinacionals que, portaven lligades noves teécniques de
gestid de personal que van ser imitades per les propies del pais. La tendencia humanista
va tenir una notable difusio6 i va motivar I’aparicio de técniques centrades en la persona i
va afavorir la clara aparicié de departaments especialitzats en personal. Es I’etapa en la
que el treballador experimenta el canvi més significatiu en 1’organitzacid; de ser

unicament considerat com un valor laboral amb molt poc interes pels dirigents de

1 PORRET M., Recursos Humanos; Dirigir y gestionar personas en las organizaciones. Madrid, Editorial
Esic, 2007, p. 53

2 BURACK, E.H, Planificacién y aplicaciones creativas de recursos humanos. Una orientacion
estratégica. Madrid, Editorial Diaz de Santos, 1990, p. 131
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I’organitzacio passa a ser un valor important per a I’empresa amb necessitat de escollir
el més adequat per al lloc de treball en concret a ocupar, suggerint la necessitat de
seleccio de personal aplicant técniques per mesurar les aptituds individuals, descriure

els llocs de treball i formar al treballador per al lloc de treball a ocupar.

En tercer lloc, és I’etapa de les relacions laborals. Va transcorrer durant la
transicié politica (1975-1978) fins a principis dels anys vuitanta i va estar severament
marcada per la crisi del petroli. La situacid va propiciar una important conflictivitat
laboral en les empreses originant un moviment obrer. Aquest moviment obrer va
impulsar al régim politic per a promulgar una série de normes legals fins arribar a la
Constitucié Espanyola (1978), que ja va consagrar definitivament els drets fonamentals,
les llibertats publiques, la llibertat sindical i el dret a vaga, aixi com tambe els drets i
deures dels treballadores. A I’any 1980 va arribar 1’Estatut dels treballadors, promeés
anteriorment per la Carta Magna. Els departaments de personal van necessitar una bona
dosi de formacid juridico-laboral i en moltes ocasions van utilitzar serveis
d’assessorament extern de gabinets especialitzats en Dret del Treball, fet que va fer que

les relacions humanes quedessin en un segon pla.

En I’¢época dels vuitanta, va comengar ’etapa dels recursos humans. Les
organitzacions van comencar a separar les funcions que sén purament de relacions
laborals (convenis i conflictes col-lectius, relacions amb els representants dels
treballadors, disciplina, regulacié d’ocupacio, etc.) de les que sOn caracteritzades per un
esperit més modern (seleccid, organitzacio, desenvolupament, promocio, formacio,
plans de carrera, avaluacio, serveis socials, etc.). Hi havia una clara tendéncia a crear

una direccio de RR.HH. que substituis I’anomenada direccio de personal.

Després d’aquesta ultima, durant la década dels vuitanta es va instal-lar una
tendéncia de responsabilitat sobre el factor huma que, en certa manera, ha influit en
I’ambit organitzatiu i economic creant una visio estratégica per optimitzar, reorganitzar i
desenvolupar els recursos, no exclusivament humans, de I’organitzacié. Aquesta
tendéncia esta marcada per un procés generalitzat d’externalitzacié (outsourcing) dels
recursos, on els costos juguen un paper estratégic i decisiu. Tot aquest procés d’evolucio
esta vinculat a la flexibilitzacié dels sistemes de treball i va encaminat a eradicar els

costos indirectes o llocs de treball no productius, comencant pel propi departament de
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recursos humans, ja que les activitats classiques poden ser cobertes per serveis aliens a

la organitzacio.
1.2 Evolucio del status del departament de recursos humans

Després d’observar i veure els antecedents d’aquest departament és necessari
preguntar-nos si realment ha evolucionat i ha patit canvis substancials. Doncs bé, per
respondre a aquesta pregunta s’ha d’analitzar si realment, al llarg dels anys, s’ha enfocat

de la mateixa manera el treball que realitzen els treballadors de recursos humans.

Durant els anys vuitanta, el departament que s’encarregava de les funcions
propies de recursos humans era I’anomenada direccié de personal. El plantejament que
assumien era el que fins llavors s’havia considerat el tradicional, considerant
generalment, que el capital i el treball eren incompatibles i el personal laboral era un
cost, per tant, era precis reduir-lo tot el que fos possible. A partir de la segona meitat
dels anys vuitanta, va canviar la denominacié del departament, anomenant-se direccio
de recursos humans, i com a conseqiiéncia, també es van veure modificades les
etiquetes de les organitzacions, canviant de directors de personal a directors de recursos
humans. El canvi més substancial que va patir la direccié va ser el plantejament,
adoptant un enfocament de recursos humans, on es definia una sinergia entre el que era
considerat social 1 economic, passant a ser el recurs més competitiu de I’empresa les
persones que hi treballen. L’organitzacié deix d’estar dividida i passa a formar-se per
personal integrat. Per tant, les organitzacions amb un plantejament de personal deixen

de ser competitives.

Els canvis més significatius en aquesta transformaci6 de direccio de personal a

direccié de recursos humans els podem agrupar en quatre blocs®.
1.2.1 De ’enfocament reactiu a I’enfocament proactiu

L’enfocament propi de la direccié de personal generalment era de tipus reactiu,
és a dir, Unicament es tractava de solucionar els problemes que es plantejaven a
I’organitzaci6. Per contra, el plantejament que presideix les accions dins de la direccio

de recursos humans és el proactiu; aix0 significa per tant, que el que es pretén és

® PEREDA MARIN, S; BERROCAL, F, Gestion de recursos humanos por competencias. Madrid,
Editorial Centro de Estudios Ramén Areces, S.A, 2004, p. 39 i ss.
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anticipar-se als problemes i dificultats que es preveuen en un futur planificant accions
concretes per evitar-les o minimitzar-les. Aquest nou plantejament no elimina les
accions de tipus reactiu, ja que per molt exacte i precisa que sigui la planificacié sempre

és possible que sorgeixin problemes imprevistos.
1.2.2 De les funcions aillades a la gesti6 integrada

La direccié de personal® realitzava unes funcions basiques com son les de
seleccio, formacio, administracio, relacions laborals i retribucid. Aquestes funcions es
corresponien a departaments independents de 1’organitzacié que a mesura que anava
evolucionant i1 apareixien problemes i demandes, com podia ser I’augment de la
legislacio laboral, s’havia de crear un nou departament perqué assumis aquelles
determinades funcions. Aixi doncs, es pot veure com no tenien una visié del conjunt de

tota la gestio de 1’area, si no es limitaven a solucionar els problemes que anaven sorgint.

En canvi, la direccié de recursos humans elabora un marc ben definit per als
objectius i plans estratégics concrets que té I’organitzacié de manera que, mirant cap a
un futur curt, mig o a llarg plag, es pot adoptar un enfocament proactiu dissenyant
programes estratégics de recursos humans. La gestio dels recursos humans passa a estar
formada per tres fases intimament relacionades entre si; planificacio, implantacié i
avaluacid. Totes aquestes accions i decisions del departament s6n connexes amb els
objectius i el pla estratégic de 1’organitzacid, per tant, I’estratégia organitzacional es
converteix en el punt de sortida de les activitats de recursos humans, i els objectius i
plans empresarials son els que definiran els recursos humans de 1’organitzacid. Aquesta

gestio esta fonamentada per dos pilars basics: els llocs de treball i les persones.

En definitiva, les decisions que es prenguin dins de la gestié de recursos humans

respondran a un pla préviament establert i a uns criteris objectius coneguts per tothom.

El departament, amb aquest canvi d’enfocament aconsegueix augmentar

I’eficiéncia 1 eficacia empresarial aportant un valor a I’empresa.

* PORRET M., Recursos Humanos; Dirigir y gestionar personas... Ob. cita p. 30
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1.2.3 Del nivell funcional al nivell estratégic

Historicament, la direccié de personal ocupava en 1’organigrama empresarial
una posicid corresponent a I’escala de direccions funcionals, per tant, no col-laborava en
I’elaboracié dels objectius i1 plans estratégics empresarials. Aquesta posicid, estava
justificada per 1’objectiu de I’empresa de reduir al minim els costos i per les principals
funcions que desenvolupava el departament, com ara la de posar solucid als possibles
conflictes que sorgissin entre organitzacio i treballadors. En efecte, la direccio de
personal no generava cap valor a I’empresa estant situada en moltes ocasions, sota la

dependéncia de la direccid financera de 1’organitzacio.

Ara bé, per a dur a terme una adequada gesti6 estratégica, va ser precis que la
direccié de recursos humans canviés la seva posicid a l’organigrama empresarial,
passant a formar part del nivell directiu més alt, amb veu i vot a ’hora de dissenyar
plans estratégics de I’empresa. Per tant, el seu paper va canviar i va comengar a
desenvolupar programes que respectaven el funcionament de I’empresa, amb el

principal objectiu de generar valor a 1’organitzacio.

També van canviar les caracteristiques del personal que formava ambdues
direccions; en I’enfocament de la direcci6 reactiva eren especialistes que tenien un baix
status en 1’organitzacid, i a la vegada poc poder decisiu, i en el segon enfocament,
proactiu, sén necessaris directius técnics especialistes en seleccio, formacid, etc., amb
capacitat de respondre a les exigéncies que es plantegin amb un alt status dins

I’organitzacio.
1.3 Concepte del departament de recursos humans

La direccio del personal és el sector del comandament que s’ocupa de la
programacio, organitzacid, direccié i control de les diverses funcions operatives
encaminades a aconseguir desenvolupar, mantenir i utilitzar ’equip huma de treball
respectant els objectius i finalitats propis de I’empresa, dels treballadors i de la
comunitat a la que pertany.® Totes aquestes activitats no es podrien desenvolupar sense
una organitzacié i aquestes activitats especialitzades en el “factor huma” es denominen

Recursos Humans.

S TESTA, G, Organizacién y Direccion de personal. Bilbao, Editorial Deusto, 1973, p. 25
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Les estructures organitzatives estan representades mitjancant normes i
procediments que regulen fluxos d’activitat, comunicacid i treball que vinculen el
subsistema tecnic amb el subsistema huma, de manera que, el departament de RR.HH.
amb independéncia de la dimensidé de I’empresa, activitat 1 existéncia o no d’aquest
departament, en totes les organitzacions, s’hi realitzen una seérie de funciones

especialitzades en relacio a les persones que hi treballen.

Per tant, es pot afirmar que els recursos humans conformen I’actiu més

important i el que més atencié demanda.
1.4 Estructura i funcions actuals

Les principals funcions® que caracteritzen I’activitat del departament de recursos
humans seguint a la majoria d’autors es poden agrupar en cinc blocs diferents tot i que
segons les situacions i dinamiques de cada organitzacié poden fer sorgir noves funcions

o fer que en disminueixin la intensitat de les altres’.
a. Funcio d’ocupacio

El seu principal objectiu és proporcionar a l’organitzacié en tot moment el
personal necessari, tant qualitativament com quantitativament. Es pot distingir entre;
processos additius amb els que s’incorpora personal a l’organitzacid i Processos
subtractius, amb els que es redueix efectius humans de la mateixa. Aquesta funcio

comportara altres processos inherents al procés additiu i subtractiu:

— Planificaci6 de plantilles. Procés necessari per preveure les necessitats

quantitatives i qualitatives reals, concretes i futures de personal.

— Descripcio dels llocs de treball. Tecnica utilitzada per precisar les diferents

posicions en 1’estructura organitzativa i els perfils més adequats aixi com també
per determinar les politiques retributives.

— Proceés de seleccio. Coneixement del cost, temps d’execucidé i métode més

adequat per determinar I’opcié més convenient.
— Acollida. Integracié dels nous treballadors al lloc de treball i a I’empresa per

assegurar 1’exit.

® PORRET M., Recursos Humanos; Dirigir y gestionar personas.. Ob. cita, p. 44
" PUCHOL, L. Encuesta socio-laboral de catalunya. Madrid, Editorial Esic, 1993, p.55
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— Estudis de reducci6 de plantilla. Es un procés derivat de la necessitat de

determinar ’opci® més adequada (jubilacions anticipades, expedients de
regulacio d’ocupacid, baixes incentivades, etc.) des d’un punt de vista estrategic
i economic per a que es pugui adaptar la plantilla a les necessitats de produccio o

servei.
b. Funcio d’administracio del personal

Es I’activitat purament administrativa que comporta la existéncia de contractes

de treball. S’han de realitzar una série de tasques:

— Gestié de contractes de treball. Tramits de caracter administratiu i legal

respectant el compliment de les exigéncies burocratiques i la normativa de
seguretat juridica.

— Elaboraci6 de nomines. Es un aspecte fonamental de la relacio laboral amb els

treballadors. En 1’actualitat, estd majoritariament desenvolupada per suports
informatics relacionats amb el sistema financer i contable de 1’organitzaci6.

o Sistema de retribucions, incentius i primes. Es I’adequacié del salari als

principis de l’organitzacid. El sistema de retribucid que utilitza els
incentius és per la necessitat de motivar i estimular als treballadors per a
una millora i augment de la produccio.

— Elaboraci6 de documentacié de la Sequretat Social. Es activitat derivada de la

permanencia del personal al servei de 1’organitzacio que respon a 1’obligaci6 de
contribuir al sistema public de seguretat social i també necessaria per comunicar
les altes i baixes de treballadores.

— Liquidacions d’impostos sobre el treball. Obligacid6 de 1’organitzacidé a

col-laborar amb la Hisenda Pdblica, actuant com agent recaptador a través de les
retencions en la nomina.

— Calendaris laborals. Obligacio legal d’establir els dies laborals, periodes de

vacances, jornada i horaris de treball aixi com també fer-ne I’adequada difusio
perque tot el personal en sigui coneixedor.

— Control de presencia. Comprovaci6 individual del compliment del calendari

laboral i control de permisos.
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— Baixes per malaltia comuna, accident laboral o malaltia professional. Les

absencies de treball en general comporten unes consequiéncies economiques que
poden modificar les retribucions, €s per aixo que s’ha de portar un control.

— Estudis salarials i costos. Es I’element basic per la determinacié dels marges i

beneficis industrials. S’estableix un criteri d’acord a les capacitats economiques

de I’organitzacio.
c. Funcio de direccié i desenvolupament dels RR.HH.

Es la funci6 amb més important i més complexa. Es podria definir com la
necessitat que té I’organitzacio perqué els seus treballadors creixin estimulant un treball
de qualitat i més eficag, aixi com també, ocupar llocs de treball amb més responsabilitat.

Algunes funcions podrien ser:

— Participacié i comunicacid. Es una eina essencial per integrar i fer participar als

treballadors en 1’objectiu general de la unitat economica. Una informaci6 clara,
precisa i puntual pot estimular la col-laboracio i motivacio dels treballadors.

— Formacid. Es necessari aconseguir una plantilla de qualitat i adaptada a les
necessitats de 1’organitzacio, tant tecnologiques com estrategiques.

— Promocid. Desplacaments de treballadors cap a nivells superiors del personal.

— Avaluacié del rendiment. Valoracié de 1’activitat de tots els treballadors de

manera individual, amb el possible objectiu de promocionar-los.

— Avaluacié del potencial. Detectar les capacitats formatives, experiéncia i

habilitats juntament amb les aspiracions professionals i interessos personals dels
treballadors per pensar en si en un possible futur podran ocupar llocs de treball
amb major responsabilitat.

— Establiment de plans de carrera. Necessitat preveure candidats interns amb

coneixements de la propia organitzacio per cobrir llocs de treball amb una
important rellevancia en 1’organitzacio. Es realitza establint itineraris o estancies
en diverses arees per comprovar les capacitats del treballador.

— Motivacié laboral. Es una funcié imprescindible per I’organitzacié on un

responsable de recursos humans orienta, aconsella i informa als treballadors.

— Diagnostic del clima laboral. Analisi, investigacio i proposits permanents per

millorar les relacions dins I’organitzacio.

Pagina 13



Sistemes de lideratge. Els treballadors amb responsabilitat necessiten ajudes

constants per millorar les relacions interpersonals amb els seus col-laboradors,
aixi com també millorar la seva capacitat d’organitzacid, coordinacié i control,
estimulant la orientaci6 cap a I’éxit.

Qualitat. Es la gestio de 1’organitzacié basada en la utilitzacié de sistemes que

assegurin la qualitat, imperant la flexibilitat, innovacio i capacitat d’adaptacio.
Funcio de relacions laborals

Es la funcié més juridica del departament i s’encarrega de tractar els conflictes

individuals i col-lectius. Sén les activitats que es realitzen davant de situacions

contencioses, d’assessorament, representacio davant els Jutjats del Social i altres organs

de conciliacié 1 mediacid, de 1’autoritat laboral i la Inspeccidé de Treball. Tenen una

relacio molt lligada amb els organs juridics de dins I’empresa com son:

Comités d’empresa i delegats de personal. La relacié amb els representants esta

basada amb el dialeg, informacid i atencié de peticions i clarificacions de
politiques de direccid, a més dels compromisos establerts per normativa.

Comissions paritaries i mixtes. Proposar i resoldre acords en matéria de

discrepancies que puguin sorgir en els convenis col-lectius.

Comiteés de sequretat i salut. Estudi i col-laboracié amb els delegats de prevencio

1 assistencia a les reunions que derivin d’aquesta materia per avaluar riscs i

determinar la formacio necessaria en PRL.

A més de col-laborar en aquests ambits, també intervindran en la negociacio i

resolucio de:

Convenis col-lectius. Facilitaran assessorament i propostes economiques i

socials que permetin la pau social per 1’organitzacioO.

Conflictes col-lectius. Hauran de resoldre, gracies als coneixements juridics, i

amb la intervenci6 d’organismes oficials, situacions de conflicte que puguin
sorgir entre el personal.

Tractament de vagues. Hauran de participar en la solucid a les situacions que

puguin provocar inquietud 1 nerviosisme al sistema productiu de 1’organitzacio.

Per ultim també¢ seran els representants i defensa davant d’organismes com:

Pagina 14



— Jutjats del Social, Inspeccié de Treball, Tribunals paritaris de conciliacio,

mediacio i arbitratge i Servei Public de mediacid i conciliacié. Com a medi de

solucio de situacions conflictives i com a ultim recurs quan les parts no arriben a

un acord.
e. Funcid de serveis socials

Es la funci6 que té com a objectiu la gestio de les mesures voluntaries que
s’estableixin a I’organitzacid per millorar el clima laboral. Algunes d’aquestes mesures

poden ser:

— Activitats socials i recreatives. Ajuda a la creacié d’un bon clima laboral i algun

exemple son les beques, els fons de pensio, etc.

— Serveis de menjador i cafeteria. Les necessitats productives també requereixen

un confort per a les persones que contribueixen aconseguir-les.

— Assessorament juridic familiar. Es un servei que contribueix a la adhesio en

I’organitzacio i al sentiment de millora i protecci6é que ofereix I’empresa.

— Serveis médics d’empresa. Es aconsellable poder atendre a primers auxilis i

accidents laborals.

— Ajudes economiques i socials. Per a situacions extremes de necessitat o0 ajuda

social es proporciona una assisténcia social per a contribuir al sentiment de

protecci6 per part de ’empresa.
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2. LA GESTIO DE RECURSOS HUMANS PER COMPETENCIES

2.1 Concepte de competéncia

En aquest punt d’estudi, per comencar a definir com es gestionen els recursos

humans des d’un enfocament per competéncies cal donar definicié al concepte de

competéncia. Les competencies en si, venen a expressar els comportaments que es duen

a terme quan es posen en practica els coneixements, aptituds i la conducta segons la

personalitat. Els autors no es posen d’acord sobre el significat de competéncia, és per

aixo que donaré més d’un concepte.

En primer lloc, la definicié que planteja Boyatzis (1982) ® és que la competéncia

és una caracteristica lligada a la persona, que causalment esta relacionada amb el

desenvolupament bo o excel-lent al lloc de treball concret i dins una organitzacid. En

aquesta definicid es pretenen emfatitzar tres aspectes:

— El terme competéncia. Es considerada com una caracteristica personal que ve

donada pels comportaments que es duen a terme. Aquests comportaments que es

prenen venen precedits per diverses particularitats inherents a les persones i

estan agrupades en cinc grups:

o

Motiu: és la necessitat 0 manera de pensar que estimula i encamina la
conducta de la persona, com per exemple el motiu de I’acompliment, etc.
Caracteristiques de la personalitat: és la tendencia general a comportar-se
0 a reaccionar d’una certa manera, com per exemple 1’organitzacio,
I’autocontrol, etc.

Aptituds i valors: és el pensament de la persona, determinat segons les
facultats, competéncies, dots, destresa, etc., que tingui, com per exemple
I’orientacid del treball en equip, etc.

Coneixements: és la cultura, tant técnica com interpersonal que té la
persona, com per exemple coneixements d’informatica, del mercat, etc.
Habilitats: és la destresa i capacitat de la persona per actuar i dur a terme
una determinada activitat, com per exemple 1’habilitat en nimeros, en

parlar davant del public, etc.

® PEREDA MARIN, S; BERROCAL, F, Gestién de recursos humanos... Ob. Cita., p. 75.
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— L’organitzacio determinada. Les competéncies que es demanen en cada
organitzacio venen determinades per la seva politica, cultura, valor, missio i
estratégia empresarial, per tant, seran molt diverses en cada organitzacio, fins al
punt de poder-nos trobar dues competéncies que empiricament son el mateix,
pero a la practica no representin el mateix valor.

— El lloc de treball. De la mateixa manera que s’afirma que una competéncia
concreta pot significar dues concepcions diferents en funcié de 1’organitzacio,
amb el concepte de lloc de treball succeeix el mateix ja que, tractant-se del
mateix lloc de treball en dues organitzacions diferents, poden suposar funcions

diferents.

En aquesta definicié donada per 1’autor Boyatzis es planteja un analisi de les
competéncies a través del comportament observable i no a través dels tests o proves

psicomeétriques.

En segon lloc, una altra forma de definir competéncia, i des d’un punt de vista
més aproximat a la gestid dels recursos humans seria conceptualitzar-la dient que és un
conjunt de comportaments observables que estan causalment relacionats amb un

desenvolupament bo o excel-lent en un lloc de treball i organitzaci6 concreta.’

En aquesta definicid s’introdueix una diferencia substancial; comportament
observable enlloc de caracteristica lligada a la persona. Els comportaments observables
dels que fa referéncia la definicio s’agrupen en funcié de la seva semblanga pero el tret
més important son els comportaments inclosos en cada competéncia i no el nom que
adquireix la competéncia, per tant, podria parlar-se directament de comportaments en

comptes de competéncia.

Aixi doncs, la gestié de recursos humans s’enriqueix quan parlem de comportaments
observables 1 en cada organitzacio es treballa en funcié d’aquests per aconseguir un

resultat bo, fet que és logic ja que:

— Tota organitzacié és unica. Cada una té unes caracteristiques concretes i

particulars en funcio dels seus valors, ambient i persones que hi treballen per

® McCLELLAND, D., Human motivation, Cambridge, Cambridge University Press, 1999, p. 187.
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tant, casa organitzacio haura de ser tractada de forma individual perqué encara
que sigui molt similar a altres sera significativament diferent a totes.

— Els llocs de treball son diferents, tret que fara que uns determinats
comportaments condueixin al éxit a unes organitzacions i no passara el mateix

en altres organitzacions tot i que el comportament sigui el mateix.

Tot i que els comportaments siguin diferents en cada organitzacid, ni haura de
comuns i presents en tots els treballs de 1’organitzacio: aquestes competéncies son les
anomenades estratégiques que son aquelles que deriven directament dels valors, de la

missi6 1 del model estratégic de I’empresa.

Ara bé, és cert que cada lloc de treball, en funcid dels objectius i de les
responsabilitats del context de 1’organitzacid exigira unes competéncies especifiques

que es poden definir de dues formes:

— Horitzontal: son aquelles competencies que es requereixen en tots els treballs
d’un determinat nivell que comportaran uns comportaments comuns.

— Vertical: son aquelles competéncies que s’exigiran en tots els treballs d’una area
determinada de l’organitzaci6 1 que conseqiientment presentaran perfils

d’exigencies amb competéncies comuns i no comuns.

Una tercera concepcié del terme competéncia és la derivada del procés de
qualificaci6 professional. En aquests casos es parla de competéncia d’accid professional
1 es defineix com el procés d’activacio de la qualificacidé que una persona posseeix i que
és precisa per a fer superar de forma efectiva a les tasques que es demanen en una
professio i un determinat lloc de treball, aixi com també resoldre possibles problemes
que apareguin de forma autonoma i creativa i col-laborar en 1’organitzacié del treball en

el seu entorn sociolaboral.

En aquesta definici6 també es fa especial al-lusi6 al treball i1 a I’activitat concreta
que es desenvolupa i també formen part de les competéncies, com en les dues altres
definicions, les capacitats personals, habilitats, actituds, valors, etc., i no unicament els

coneixements que s’adquireixen a través de la formacio.
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Echervarria (1996)'° destaca dues competéncies basiques que configuren la

competencia d’acci6 professional:

Técnica. Son els coneixements especialitzats en I’ambit professional concret que

permet un domini expert dels continguts de 1’activitat laboral.

— Metodologica. Es saber aplicar els coneixements que es tenen a situacions
laborals concretes de manera que es solucionin els problemes de manera
adequada.

— Participativa. Predisposicié a les relacions interpersonals, comunicacio i
cooperacio. Comportament orientat al grup.

— Personal. Actuar conforme als teus valors i conviccions assumint les

responsabilitats.

Aixi doncs, una vegada fet 1’analisi teoric del concepte competéncia es pot
afirmar que una competéncia no es un coneixement, o una habilitat o una actitud aillada
si no que és la uni6 integrada de tots els components que compren 1’acompliment

laboral.
2.2 La gestio de recursos humans per competéncies

Primerament, pel que respecta a la gestio per competéncies, €s necessari dir que
el proposit principal de la implantacié del model de recursos humans per competencies
¢és aconseguir que les persones que formen part de I’organitzacio estiguin alineades amb
’estratégia i d’altra banda, desenvolupar les capacitats de les persones per tal de que

aquesta alineacio sigui més efectiva i beneficiosa.™

L’esquema global per competéncies'? és aquell que esta relacionat amb tota
I’organitzaci6 i amb tots els processos, per tant, no eés possible pensar en aplicar un
esquema de gestié per competencies sense que es vegin afectades i modificats tots els
processos de recursos humans. Les caracteristiques necessaries per aconseguir 1’éxit

dels sistemes de gesti6 de recursos humans per competencies son:

19 PEREDA MARIN, S; BERROCAL F.; ALONSO GARCIA, M., Técnicas de gestion de recursos
humanos por competencia. Madrid, Editorial Centro de estudios Ramén Areces, S.A., 2011, p. 21

1 PUCHOL, L, Direccién y gestion de recursos humanos. Madrid, Editorial Diaz de Santos, p. 321

2 ALLES, M, Direccion estratégica de recursos humanos. Gestién por competencias. Buenos Aires,
Editorial Granica, S.A, 2006, p. 81
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— Que el sistema no sigui tedric, si no aplicable

— Que sigui comprensible per a tots els integrants de 1’organitzacid
— Util i adequat a I’organitzacié

— Fiable

— Que permeti el creixement de les persones

Aixi doncs, la implantacié d’aquest model parteix de la informacio estratégica
de I’organitzacid, es a dir, de la seva missid 1 visio aixi com tota la resta de material
disponible en relacié amb la estrategia. Aquest punt de partida pot ser, o bé des de la
informacié ja disponible o bé redefinint tots els aspectes per assegurar que es treballa
amb informacid actual i adequada. Una vegada ja es té la informacié estratégica de
I’organitzacio, el seglient pas és implicar i comprometre als directius de 1’organitzacio
del model de gesti6 per competencies que hauran de centralitzar 1’estratégia i
descentralitzar la gestid operativa. La direccio de recursos humans s’haura de centrar en
questions estratégiques que derivin dels canvis culturals que es produeixen en les
estructures jerarquiques d’altres empreses. L’adopcid de I’enfocament per competéncies

en la gestio de recursos humans es pot agrupar en 7 eixos:

— S’han de descriure les competencies que necessita 1’organitzacid a través del seu
model estratégic per aconseguir els seus objectius.

— L’analisi s’ha convertit en part del procés de planificacio estrateégica ja que les
competéncies permeten relacionar els requisits que han de complir el personal
amb les necessitats de I’empresa.

— Els recursos humans assumeixen verdaderament el seu paper estrategic al centrar
el seu treball en preparar a les organitzacions perque elles mateixes puguin dur a
terme les operacions del dia a dia.

— L’enfocament per competencies, al estar centrat en els coneixements, habilitats 1
actituds, es centra en les persones.

— Els models basats en competencies son senzills pel simple fet de facilitar la
comprensio i utilitzacié a tots els treballadores dels programes de recursos
humans.

— Absolutament tots els treballadors soén importants per 1’organitzacio, tot el

personal de 1’organitzacio.
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Tot i que aquest enfocament s’ha imposat en la majoria d’organitzacions, no és
I’tnic plantejament que s’imposa en totes les direccions de recursos humans ja que cada
empresa necessitara un concepte de competencia adequat a la seva missio i model

estrategic.
2.3 La planificacio dels recursos humans

La planificacio dels recursos humans és la primera fase i una de les més
importants de la gestié de recursos humans amb 1’objectiu primordial de planificar de
forma integrada i proactiva per tal d’assegurar que I’organitzacid esta creant
continuament el seu propi futur, utilitzant de la manera més adequada els seus recursos,
capacitats i oportunitats de mercat'®. Aixi doncs, la planificacié ha de permetre que
I’organitzacid tingui en tot moment les persones que requereix, amb les competéncies
qgue sbén necessaries, és a dir, aconseguir que la plantilla sigui en tot moment,

quantitativa i qualitativa, per assolir les metes fixades™.
2.3.1 El procés de planificacio

La planificacié ha de seguir un procés estructurat en quatre fases. En primer lloc
definir els objectius estrateégics de I’empresa, és a dir, s’han de fixar les metes a les que
pretén arribar I’organitzacio. En segon lloc, elaborar els plans estratégics per aconseguir
els objectius fixats en la primera fase. En tercer lloc, definir les activitats essencials per
aconseguir les metes aixi com tambe fixar una estimacio sobre el nimero de persones
que requerira cada lloc de treball. | per Gltim, la direccié de recursos humans, ha de

decidir la forma i el termini en el que s’hauran d’assolir els objectius.

La planificaci6 s’inicia amb un estudi de la situaci6 actual en la que es troba
I’organitzacio, és a dir, analitzar el punt exacte des del que es parteix. Per a coneixer
aquesta informacié és imprescindible analitzar els aspectes interns i externs de
I’empresa. El métode més precis per aquest estudi del punt de partida és el metode
DAFO, en el que s’estructura a través de quatre tipus d’informacio: debilitats (aspecte
intern), amenaces (aspecte extern), fortaleses (aspecte intern) i oportunitats (aspecte

extern).

¥ BURACK, E., Planificacion y aplicaciones creativa... Ob. cita, p. 16
“ PEREDA MARIN, S; BERROCAL, F, Gestion de recursos humanos... Ob. Cita., p. 114.
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La planificacio de recursos humans es treballa a curt, mitja i a llarg termini, per
aix0, a mesura que el pla elaborat va avancgant, les condicions internes i externes no son
exactament com s’han suposat i conseqiientment els resultats obtinguts tampoc son els
esperats. Per tant, en el procés de planificacio s’ha d’elaborar un instrument de control
que permeti determinar si els resultats que s’obtenen sén els esperats o no, per a poder

corregir a temps les possibles desviacions que es produeixin.

A més a més d’elaborar un pla estratégic, al planificar en certa mesura a llarg
termini, s’ha d’establir un pla alternatiu que es dissenya de la segiient manera; per cada
fet analitzat en el metode DAFO s’aconsella que es calculin i s’incloguin cinc o sis
esdeveniments probables i per a cada un d’aquests, s’elabori un pla alternatiu. Aquests
plans només son per poder superar situacions dificils que puguin succeir, i d’aquesta

manera, poder assolir les metes fixades, tot i I’aparicié d’imprevistos.

Després d’elaborar el pla estratégic també sera convenient definir la plantilla
quantitativa i qualitativa de 1’organitzacio, és a dir, determinar el nimero de persones
necessaries en 1’organitzacié i determinar el nimero de persones que es necessitin pero
tenint en compte les competencies necessaries per respondre a les exigéncies del lloc de

treball*®.

' PUCHOL, L, Direccién y gestién de recursos humanos... Ob cita, p. 323

Pagina 22



3. LA SELECCIO DE PERSONAL PER COMPETENCIES

El concepte de seleccié de personal pot definir-se com aquella activitat
organitzada que, una vegada especificats els requisits i qualitats que han de reunir els
candidats per determinades labors, identifica i mesura les qualitats actuals i futures, les
caracteristiques de la personalitat, els interessos i les aspiracions dels diversos
participants del procés, per elegir al que més s’aproxima al candidat optim. Per contrari
que en el procés de reclutament, on I’objectiu principal €s aconseguir el maxim de
candidats possibles, en aquest procés es realitza una activitat basicament d’eliminar-los
en funcio de les aptituds que presenten, fins a trobar el millor de tots responen al perfil

requerit.
Segons I"autor Zerilli'® seleccionar consisteix en:

— Especificar les qualitats i requisits necessaris per desenvolupar determinades
labors.

— ldentificar i mesurar les qualitats actuals i potencials, les caracteristiques de la
personalitat, els interessos i les aspiracions dels diversos individus admesos a
examen.

— Escollir els individus que posseeixin qualitats, caracteristiques, etc., a un nivell
suficient per desenvolupar les labors assignades a la satisfaccié propia i de

I’empresa que els admeti.

Normalment, encara que en funcié de lloc de treball a cobrir i el nimero de
candidats reclutats, es duran a terme les seguents fases, tot i que podran ser alterades o

eliminades si s’escau.
3.1 El reclutament

El reclutament és el procés pel qual, els responsables de la seleccio, contractacio
i/o promocid aconsegueixen candidats suficients que, en principi, semblen reunir les
competéncies exigides pel lloc de treball, de forma que, amb posterioritat, es podran

. y e g e . . . <, 17
seleccionar a les persones més idonies per cobrir les vacants existents a 1’organitzacio.

16 ZERILLI, A: Reclutamiento, seleccién y acogida de personal. Bilbao, Deutso, 1973, p. 152
Y PEREDA MARIN, S; BERROCAL, F, Gestion de recursos humanos... Ob. Cita., p. 168
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Una altra definicié de reclutament és; conjunt de procediments tendents a atraure
candidats potencialment qualificats a qui se’ls interessa per formar part de
I’organitzaci6, prévia submissié a unes proves selectives. Aquests procediments es
desenvolupen mitjangant un sistema d’informacié pel qual les empreses, de manera
directa o indirecta, donen a conéixer al mercat laboral les oportunitats d’ocupaci6 de
forma que el nimero de persones que hi participin sigui suficient per abastir el procés
de seleccié que un determinat moment s’iniciara.™® Per tant, és preceptiu afirmar que és
necessari que el nimero de possibles candidats que reuneixen els requisits, en un
principi idonis, superi amb excés a les places a cobrir, ja que per contrari, la possibilitat

d’eleccio optima es redueix.

3.1.1 Elaboracio del perfil d’exigeéncies del lloc de treball

La primera fase per la que s’inicia el reclutament, sigui intern o extern és
congixer el contingut i les condicions del lloc de treball que s’ha de cobrir. Aquesta
informacio es pot extreure de 1’analisi dels llocs de treball recollida en la descripcid dels

llocs de treball que es fa en el procés de planificacio.

El perfil d’exigéncies contindra les competéncies generiques i les técniques
necessaries i rellevants per al lloc de treball concret, la formacié necessaria, i les
recomanacions que poden ser tils per a desenvolupar les activitats a desenvolupar en el

lloc treball de manera eficient i eficac.

Al realitzar la planificacid de recursos humans, es concreten i s’especifiquen les
ocupacions que es preveuen que es podran cobrir amb treballadors de la propia
organitzacio (reclutament intern) aixi com també aquelles ocupacions per les quals sera
necessari cobrir amb contractacions de 1’exterior de I’organitzacid (reclutament extern),

I com a consequiéncia sera necessari estudiar ambdues possibilitats de reclutament.
a. Fonts externes

El reclutament extern'® és la cerca de candidats fora de 1’organitzacié per ocupar

un lloc de treball. La seva finalitat és captar a persones que estiguin interessades a

8 CLAVER, E; GASCO, J; LLOPIS, J, Los Recursos Humanos en la Empresa: un enfoque directivo.
Madrid, Civitias, 1995, p. 131
9 CATALA AMOROS, V, Manual de Seleccion de Personal. Bilbao, Editorial Deusto, 1992, p. 184

Pagina 24



incorporar-se a 1’organitzacié sempre i quan tinguin el nivell de qualificacio exigit pel

treball. Les fonts de reclutament extern principals son®:

— Anuncis de premsa

— Col-legis professionals i associacions

— Centres de formacio professional i instituts d’ensenyament
— Universitats, escoles tecniques i de negocis

— Oficines privades de col-locacio

— Oficines publiques o estatals d’ocupacid

— Practiques a I’empresa

— Ex-treballadors eventuals, interins o substituts
— Finalistes en altres processos de seleccio

— Bases de dades

— Presentacions de la companyia

— Internet

— Familiars de treballadors

— Recomanacions

b. Fonts internes

21 ¢s a dir, intern. Es poden

El reclutament també pot ser dins de I’empresa
buscar candidats entre els propis treballadors que desitgin ocupar un altre lloc diferent a
I’actual. Generalment, quan es parla de reclutament intern es tendeix a pensar en una
promocid interna i per tant, implica un canvi a nivell jerarquic superior, perd també es
poden realitzar canvis horitzontals, és a dir, canvis dins d’una mateixa categoria
professional. Aquesta actuacié aconsegueix incrementar la motivacié dels treballadors i
a la vegada disminuir els costos del reclutament i del procés de seleccio sempre i quan
I’empresa disposi d’avaluacions del personal actualitzades. Aquest procés tindra exit
quan la politica de I’empresa sigui coneguda per tothom, respongui a decisions
objectives i quan el treballador rebi el suport que necessita al incorporar-se al nou lloc

de treball.

2 GARCIA NOYA, M; HIERRO DIEZ, E; JIMENEZ BOAL, J, Seleccién de personal. Sistema
integrado. Madrid, Esic Editorial, 1997, p. 114
*' CATALA AMOROS, V, Manual de Seleccion... Ob. cita, p. 192
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3.2 Preselecci6 de candidats

En aquesta fase el que s’analitza és el tipus i nivell de qualificacié de cada un
dels candidats per comparar amb el nivell que és requerit al perfil d’exigencies del lloc
de treball vacant. Els candidats en funcié de la informaci6 que s’obté a través del
curriculum, sén classificats en: aptes, dubtosos i declinats?®. Els candidats aptes son
aquells que sembla que compleixin amb els requisits i exigéncies del perfil d’exigencies
del lloc de treball. Els candidats dubtosos son dels que no es té la informacié necessaria
com per prendre una decisio. En aquests casos, el que és convenient és declinar tan sols
els que sembla segur que no encaixen al perfil d’exigencies. Els candidats declinats son
els que sembla clar que el seu nivell de qualificacio no s’adapta a I’exigencia del lloc de
treball. Aquest grup de candidats es divideixen en: valids per un altre lloc de treball i no

valids per a I’organitzacio.

Una vegada acabada aquesta fase, es cita o bé per carta, telefon i telegrama, als
candidats considerats aptes i dubtosos assenyalant dia, hora i lloc concret de I’entrevista,
el motiu de la citacid i I’objecte de la mateixa. D’igual manera, s’ha de concloure per als
candidats eliminats amb una resposta escrita i personalitzada en la que es dona les
gracies pel interés mostrat cap a I’empresa indicant que el lloc de treball sera cobert per
un candidat més adequat, donant-los a entendre que el seu perfil pot ser d’interés en una

altra ocasid, i que per tant, es procedeix a guardar les seves dades.
3.3 L’entrevista preliminar

D’aquesta entrevista pot es afirmar que no és veritablement una entrevista de
seleccio per si mateixa, pero si de preseleccio ja que realment el que és el procés de
seleccid no ha comengat. Aixi doncs, s’entén com entrevista preliminar aquella que
s’utilitza com a instrument anticipat a la seleccié al ser eliminats els candidats poc

idonis que han superat la preseleccio.

Aquesta entrevista és breu, amb wuna duraci6 de pocs minuts (cinc
aproximadament) i s’utilitza per informar de lo substancial al interessat del lloc de
treball concret, la retribucid, el caracter del contracte de treball, persones sota la seva
responsabilitat, etc., i aixi saber si continua interessat en participar en el procés i d’igual

forma es classifica als candidats en aptes, dubtosos o decliants.

2 PEREDA MARIN, S; BERROCAL, F, Gestion de recursos humanos... Ob. Cita., p. 176
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Aquesta entrevista permet delegar a col-laboradors capacitats atendre als
candidats quan el volum de persones es dificil de dur a terme Unicament per la persona

especialitzada en seleccid.
3.4 Les proves psicotécniques i d’avaluacio

Les proves son unicament part del procés total de seleccio, no sobn més que un
mitja per prendre decisions i mai per si soles donen solucié. Basicament consisteix en
reunir un grup reduit de candidats i presentar una série d’exercicis que han de resoldre i
explicar perqué els avaluadors qualifiquin els comportaments i capacitats d’aquests.
Entre els participants es situen els observadors, especialistes en técniques d’observacio.

Els candidats s’exposen a proves com per exemple?;
a. Proves psicologiques

Son proves que son dissenyades especificament per avaluar caracteristiques o

trets psicologics dels individus.
b. Proves de coneixements

No son gaire habituals en els processos de seleccié actuals, exceptuant
I’ Administraci6 Publica. El seu objectiu és congixer el nivell de coneixements del

candidat sobre un tema o una area especifica.
c. Proves professionals

L’objectiu d’aquestes proves ¢&s identificar si el candidat posseeix les
competéncies tecniques necessaries per poder desenvolupar les funcions i tasques

exigides pel treball.
d. Proves situacionals

L’objectiu que busquen ¢és determinar si el candidat posseeix les competencies
generiques exigides pel lloc de treball i determinar en el nivell que les posseeix.
Inclouen totes aquelles tecniques i exercicis que permeten simular total o parcialment

una situacidé en la que els candidats han de posar de manifest les competencies que

% LAWSHE, C, Pruebas psicotécnicas en la seleccién de personal, Madrid, Rialp, 1963, p. 184
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exigeix el desenvolupament eficag¢ d’una activitat laboral concreta. El disseny
d’aquestes han de ser situacions de treball real i alhora han de permetre avaluar les
competencies. En les diferents situacions s’han de reproduir les variables més rellevants
de la tasca, considerant els aspectes com duracio, complexitat, disponibilitat d’ajudes,
etc. Els coneixements han de ser observables ja que d’aquesta forma es podra
comprovar la mesura en la que els candidats els posseeixen. Les proves situacionals més

utilitzades son:

— El joc de rol. Consistent en preparar una situacio en la que els candidats han de
representar personatges i aspectes d’una activitat laboral. Permet avaluar:
orientacio al client, comunicacié oral, analisi i solucié de problemes, flexibilitat,
coneixements i habilitats técniques.

— Estudi de cas. Es presenta als candidats la descripcié d’una situacié concreta
obtinguda del context laboral del lloc a desenvolupar. Aquests han de proposar
una soluci6 al problema plantejat. Permet 1’avaluacié de les competencies
d’analisi, organitzacio, planificacid, presa de decisions, solucié de problemes i
coneixements tecnics.

— In basket. Consisteix en presentar als candidats una serie de materials i
documents tipics del lloc de treball perque aquest avalui el contingut dels
diferents materials i prengui les decisions sobre les accions que ha de realitzar.
Permet avaluar la planificacio, organitzacid, presa de decisions i delegacio.

— Exercici de presentacid. Consisteix en la realitzacié per part dels candidats a la
presentacio d’un tema. En funci6 de les competéncies que es vulguin avaluar es

triara un tema o un altra.
e. Discussions de grup

Permeten avaluar simultaniament diferents candidats. Serveixen per observar
com interactuen diferents candidats en una situacio competitiva i/o de treball en equip,
per tant, abarateix costos de seleccid, ja que en el temps que es poden avaluar dos

candidats s’avaluen sis 0 Set.
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3.5 Tests psicotecnics

Amb referéncia als tests psicotécnics®, sén proves estandarditzades amb

I’objectiu de pronosticar el grau d’aproximaci6 del candidat al lloc de treball a cobrir.

Els tests es basen en diferencies individuals existents de la personalitat, de la
capacitat intel-lectual i de la capacitat fisica i analitzen en que i quan varia la capacitat o
la aptitud de I’individu en relacié amb el grup pres com a patré6 de comparacid. Son
técniques per mesurar el comportament que, a més de tenir un valor de diagnostic, té un
valor predictiu.”® Els tests psicotécnics es poden classificar amb relacié a les

caracteristiques o factors a mesurar®®:
a. Tests d’intel-ligencia general

Sén destinats a mesurar el coeficient intel-lectual dels candidats i permet la

classificacio general en base a una mitjana establerta al 100.
b. Tests d’aptitud i de coneixements

Busquen deduir la capacitat per realitzar determinades tasques. S’utilitzen amb

professions industrials, pero també es poden aplicar a determinats grups d’oficis.
c. Tests de personalitat i interessos

Busqguen detectar possibles reaccions i comportaments que indiquen el perfil de
la personalitat. Es refereixen als aspectes no cognitius de la conducta (inclinacions,
actituds, caracter, habits socials, etc.). Sén els més importants de la selecci6 de personal

jaque és el que interessa a les organitzacions.
3.6 L’entrevista en profunditat

Una vegada s’han finalitzat les proves oportunes es celebra amb els aspirants
que les hagin superat, una entrevista. Aquesta entrevista és la millor ocasio per acabar

d’observar els aspectes que han quedat clars en les fases anteriors, comentar el

% MUNOZ, A, Los tests psicotécnicos, una herramienta de seleccién, Revista de Trabajo y Seguridad
Social n® 152, 1995, p. 117

% YELA, M, Psicometria y estadistica, Madrid, Universidad Complutense, 1964, p. 287

% ZERILLI, A: Reclutamiento, seleccién ... Ob. Cita, p. 271
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curriculum, les proves realitzades i especialment, emfatitzar i profunditzar més sobretot
en D’experiéncia laboral del candidat, trajectoria laboral i la seva formacio. Es el
moment també d’explicar les condicions laborals i socials, és a dir, les condicions
economiques concretes, la duracié del contracte i la modalitat, els horaris, etc. Aixi
doncs, aquesta entrevista es basa en presentar el lloc de treball i ’empresa, avaluar les
possibilitats del candidat per desenvolupar correctament el treball que s’ofereix i

avaluar les possibilitats de desenvolupament futur del candidat en I’empresa.

L’entrevista de competéncies difereix fundamentalment de I’entrevista
tradicional en la mesura en la que busca centrar 1’atencid a obtenir exemples
conductuals on el candidat descriu fets especifics de la seva vida laboral que mostren
comportaments passats, susceptibles de ser utilitzats com a preconitzadors del
comportament futur en el moén laboral i a través del que s’intenta verificar que el
candidat té les competencies requerides pel lloc de treball. Conseqgiientment, es parteix
de que el millor prondstic del comportament futur, és el comportament passat, ja que no
es disposen de més dades objectives tot i que aixd no afirma que la conducta passada
ens serveixi per pronosticar el futur comportament de manera inequivoca pel simple fet

de que les persones canvien en el temps.

Aquesta entrevista t€¢ un alt grau d’estructuracio i es desenvolupa a través d’un
analisi de les competencies que es consideren essencials per desenvolupar el lloc de
treball, pel que es requereix el perfil d’exigencies del lloc de treball, on s’hauran inclos
les definicions operatives d’aquestes competéncies. Per tant, les preguntes de
I’entrevista estan basades en aquestes definicions i en els comportaments associats a les

mateixes.

Encara que I’entrevista sembla que hagi de ser un procés poc estructurat?’, com
ja he dit anteriorment, és un procés que segueix unes fases i es desenvolupa a través

d’aquestes.

a. 1% Fase. Preparacio
En aquesta primera fase és molt important preparar el decurs que seguira

I’entrevista ja que una planificacié inexacte podria suposar que I’entrevistador no

2 GARCIA NOYA, M; HIERRO DIEZ, E; JIMENEZ BOAL, J, Seleccién de personal.. Ob. cita, 217 i

SS.
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obtingui suficient informacioé de I’entrevistat i com a conseqiiéncia no es prengui la

decisié adequada sobre la seva adequacio o no al lloc de treball.

La fase preparatoria suposara analitzar degudament el contingut del perfil
d’exigencies del lloc de treball i les competéncies que son necessaries per desenvolupar
el treball eficientment, determinar quina informacié volem extreure del candidat i

realitzar una guia de I’entrevista.

A través del curriculum del candidat, que aporta una série de dades des d’un
inici, I’entrevistador ha d’estudiar i organitzar-les per saber quina informacio li falta,
quina eés incompleta i quina és dubtosa per configurar la guia de 1’entrevista. Aquesta
guia Unicament consisteix en anotar en un fitxer quines competéncies en concret es

volen obtenir per tal de obtenir la informacio justa i necessaria del candidat.
b. 22fase. Acollida dels candidats i inici de /’entrevista

Es un dels moments més importants ja que 1’entrevista, pel candidat, suposa una
situacié de nerviosisme, incomoditat i d’examen per la qual cosa, s’ha d’intentar en la
millor mesura que aquest es senti en un clima agradable i comode. Per aquest motiu,
normalment, [’entrevista comenca amb el segiient esquema; presentacid de
I’entrevistador, que inclou el nom i lloc de treball que ocupa en 1’organitzaci6 1 alhora
crear un rapport adequat, és a dir, familiaritzar la persona amb la situacié de I’entrevista

per crear un ambient calid que faciliti la comunicacié entre entrevistador i entrevistat.
C. 3“fase. Desenvolupament de [’entrevista

Es tracta de recollir la informacid necessaria sobre el nivell de coneixements,
trajectoria professional, nivell de competencies, motivacions del candidats, etc., per
equiparar-la al perfil d’exigencies del lloc de treball i també per contrastar-la amb els

resultats obtinguts de les diferents proves.

L’entrevista per competéncies requereix que s’utilitzin preguntes sobre trets
especifics del passat del candidat, com ara fets de la seva vida laboral, formativa, etc.,
com per exemple podria ser: “Expliqui’'m algun exemple en el que hagi hagut de tractar
amb un client dificil. ” Habitualment s’inicia amb preguntes més obertes i després es van
transformant cada vegada més especifiques fins el punt en que I’entrevistador creu que

té la percepci6 adequada sobre si posseeix 0 no les competéncies.
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d. 42fase. Finalitzacio

Es conclou amb I’entrevista quan el candidat es mostra com a no idoni per al lloc
de treball, quan I’entrevistador creu que ja ha obtingut la informacié necessaria o bé
quan es creu que el candidat té les competencies necessaries requerides pel lloc de
treball. En aquesta fase, també es donara un temps perque el candidat pugui realitzar les
preguntes o dubtes que li hagin sorgit sobre el lloc de treball, i independentment del

resultat de ’entrevista, I’entrevistador haura de donar bona imatge de 1’organitzacio.
3.7 Eleccio del candidat

Per a Deleccid del candidat®®, abans de prendre cap decisio, els responsables
tenen en compte els riscs de cometre un error en la contractacio, analitzant les possibles
conseqiiéncies ja que és inevitable no correr el risc quan s’adscriu nou personal a
I’organitzacié. Normalment, es reuneixen els responsables del procés de seleccio i el
director corresponent per comparar totes les dades obtingudes i expressar les opinions
per decidir, conjuntament el candidat que aparenti reunir les condicions més optimes i
idonies per ocupar el lloc de treball. Aquesta interpretacio de dades esta estructurada en
tres aspectes diferents; persona, lloc de treball 1 organitzacio. L’objectiu que es busca és

analitzar el grau de coincidéncia dels tres factors.
3.8 Acollida i integracio

Qualsevol treballador, al incorporar-se a un nou lloc de treball, nou ambient
laboral, es sent insegur i desorientat, tret que pot dificultar una rapida adaptacio al lloc
de treball, és per aixo que s’ha de propiciar una recepcid que faciliti al recent incorporat
tota la informacié necessaria per conéixer millor a 1’organitzaci6 i el context en el que
haura de desenvolupar el seu lloc de treball. Tot programa d’acollida t¢ com a objectiu
congixer bé I’empresa, les persones (tant superiors, companys i col-laboradors

immediats), els aspectes productius i socials.

*® PORRET M., Recursos Humanos; Dirigir y gestionar persona... Ob. cita, p 199
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4. LES COMPETENCIES A LA UNIVERSITAT

L’evolucid del departament de recursos humans, la gestio per competencies i la
seleccid de personal basada en les competencies dels candidats, donen lloc a aquest nou
concepte de model d’ocupacid, on s’ha observat que la societat demana un tipus de
professional, amb unes caracteristiques concretes. Fins no fa gaire, els requeriments
professionals es referien a qualitats relacionades amb aspectes técnics. Actualment,
s’identifiquen els atributs que han de posseir els treballadors per desenvolupar una
determinada ocupacié a través dels comportaments observables i qualitats que

incorporen un caire personal.

MERCAT DE TREBALL

->-Formacio base - Formaci6 continuada

- Una professio a la vida - Diverses professions

-> Tasques estatiques i definides -> Tasques laborals difuses

-> Competéncies vinculades a una tasca - Competéncies vinculades a I’organitzacio

concreta

-> Salari en funci6 de la jerarquia > Salari en funci6 dels resultats i
competéncies

-> Edat de jubilacid estable -> Edat de jubilacio variable

—> Moltes possibilitats d’ocupacio -> Possibilitats de desocupacio

- Familia i estat de benestar com a suport - Xarxes de treball com a eines de suport

Taula 1: Evolucié del mercat de treball
Font: Guia metodologica per I’adaptacio de titulacions a PEEESS: un exercici metodoldgic
Aquesta nova visid d’ocupacié condueix a crear reformes a la comunitat
universitaria per adaptar-se al nou model i la rad basica per fonamentar aquests canvis
cap al model de formaci6 basat en competencies és la transformacié que pateix

I’organitzacio observada.

Per aquesta transformacio es va crear 1’Espai Europeu d’Educacié Superior,
(EEES)®, un projecte que han posat en marxa els paisos del vell continent per aixi
mateiX, afavorir en matéria d’educacid la convergéncia europea. Aquesta nova
estructura de la formacid universitaria comprén tres nivells formatius: grau, master i

doctorat. Els titols tenen validesa a tot ’EEES, actualment integrat per 49 paisos. Aixi

2 http://www.eees.es/es/eees-estructuras-educativas-europeas
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doncs, es pot veure com aquesta transformacié de 1’estructura educativa superior abasta

a gairebé tota la Unio Europea.

Dins d’aquest projecte, se n’inclou un altre anomenat «Tuning» que té com a
objectiu sintonitzar les estructures educatives europees i proposa determinar punts de
referéncia per les competencies generiques i especifiques de cada disciplina. Aquestes
competencies son les que descriuen els resultats de ’aprenentatge, és a dir, el que
I’estudiant sap i pot demostrar una vegada acabat el procés d’aprenentatge. Les
competencies son definides com a punts de referéncia per I’elaboracid i1 avaluacio dels
plans d’estudi, sense ser rigides, de tal manera, que permeten que els plans d’estudis
tinguin flexibilitat i autonomia, pero alhora, creen un llenguatge comu per descriure els

mateixos objectius.

Des d’un inici el projecte «Tuning» persegueix fixar punts de referencia,
convergencia i comprensié matua i per a la seva metodologia crea quatre eixos d’accio:
competencies genériques, competencies especifiques, el sistema ECTS i la funcié de
I’aprenentatge. Aquests punts de referencia basats en competencies focalitzen 1’atencio
dels processos formatius en els resultats de I’aprenentatge expressats en termes de
competéncies i a la vegada faciliten el reconeixement de la titulacié a les universitats,
empleadors i associacions professionals. D’aquesta manera, I’EEES incorpora models
de formaci6 orientats al domini de les competencies, on aquesta introduccié d’aquest
nou enfocament es pot considerar com una temptativa de posar la formacio universitaria

a l’altura de les exigencies del mercat de treball®.

EDUCACIO

- Orientada als continguts —> Orientada a problemes i projectes

-> Professor com a transmissor -> Professor com a preparador i supervisor
- Disciplinaria -> Multidisciplinaria

- Orientada al coneixement -> Orientada a la comprensid

-> Orientada als terminis finals -> Basada en competéencies

-> Informaci6 textual - Internet, e-learning

- Formaci6 de base -> Formacid al llarg de la vida

Taula 2: Evoluci6 educacié universitaria
Font: Guia metodologica per I’adaptacié de titulacions a PEEESS: un exercici metodologic

% ALMUEDO, A., BREA, P., , Utilidad de la acreditacién de competencias profesionales en el

desarrollo profesional continuo. 2011, Revista de Calidad Asistencial, p. 221-227
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Des del punt de vista dels autors, aquets nou enfocament de formacio intenta
ajustar els models de formacié al compas de les exigéncies del temps actual i dona
especial atencié a les competéncies, prioritzant la capacitat que tenen els alumnes com a
futurs treballadors del coneixement. La competencia a nivell académic ha sigut definida
com el domini d’una disciplina de coneixement per part de Iestudiant®.

Segons l’autor Benito®?, les competéncies permeten, fonamentalment, que
I’universitari format en elles sigui capa¢ d’executar una acci0 concreta que li permeti
desenvolupar una activitat o professio. EI comportament que recull la competencia és
observable en 1I’ambit laboral i mostra les caracteristiques individuals i les qualitats que

exigeix a I’universitari per dur a terme les tasques professionals precises.

Les competéncies son dividides en: especifiques, coneixements especialitzats en
I’ambit professional concret que permetem un domini expert dels continguts;
generiques, actuar conforme als teus valors i conviccions assumint les responsabilitats.
Tot i que ambdues son essencials per a la formacié de I’alumne, estudis internacionals
es posen d’acord a I’hora d’afirmar que existeix la necessitat de buscar més enlla de les
competencies técniques, aconseguint formar a la persona d’una manera integral, de
manera que, I’educacié universitaria serveixi per molt més que perque 1’alumne sigui
integrat en el mercat laboral amb I’obtencid d’uns coneixements especifics, si no que la
formacié també va encaminada a potenciar totes les seves capacitats i aptituds al Ilarg

del decurs professional®.
4.1 Les competencies de la URV

Una vegada estudiat el nou model d’ocupaci6 i formacio, per a 1’analisi dels
objectius que es plantegen en aquest treball final de grau, cal investigar i determinar

com i de quina manera esta organitzada la formaci6 a la Universitat Rovira i Virgili.

En primer lloc, cal dir, que els organs de govern de la URV mostren la voluntat

de que tots els ensenyaments s’adaptin als parametres fixats per I’EEES. Aquest procés

31 Las competencias en el grado de RRLL y RRHH, p. 5

%2 BENITO, L., RODRIGUEZ, C., El debate sobre las competencias: una investigacién cualitativa en
torno a la educacion superior y el mercado de trabajo en Espafia. 2009, ANECA.

* PARRA, F, La universidad transformacional. La medida de su calidad y eficiencia. Madrid, Editorial
Biblioteca Nueva, 2003, p. 170 i ss
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d’adaptacio s’inicia des de dinamiques proactives de canvi per fer front a aquest nou
enfocament i considerant el caracter integrat del concepte competéncia professional, ha
estat objecte de classificacions.

La classificacio de competéncies respon a una opcié que s’ha d’adaptar a I’ambit
d’actuacid i com a punt de partida, la URV pren com a referéncia la classificacio de les

competéncies que resulta dels treballs de Delors (1996) i Echevarria (1996)%.

COMPETENCIA TECNICA. SABER, CONEIXER. Tenir coneixements especialitzats
gue permetin dominar, com a expert, un ambit del coneixement.

COMPETENCIA METODOLOGICA. SABER FER, REALITZAR. Aplicar els
coneixements a situacions laborals concretes utilitzant procediments adequats (resolucié de
problemes de manera autonoma, transferéncia d’experiéncies a situacions noves, ..).
COMPETENCIA PARTICIPATIVA. SABER ESTAR, CONVIURE. Predisposicio a les
relacions interpersonals, a la comunicacid i a la cooperacio. Comportament orientat al grup.
COMPETENICA PERSONAL. SABER SER. Actuar conforme a les propies conviccions,

assumir responsabilitats i prendre decisions

Taula 3: Tipus competéncies professionals
Font: Guia metodologica per I’adaptacié de titulacions a PEEESS: un exercici metodologic

Anant més enlla per integrar altres conceptes i aproximar més aquesta

classificacié al context universitari resulta;
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Imatge 1: Classificacié competéncies URV
Font: Guia metodologica per I’adaptacié de titulacions a PEEESS: un exercici metodologic

** PEREDA MARIN, S; BERROCAL F.; ALONSO GARCIA, M., Técnicas de gestion de recursos...
Ob. Cita, p. 21
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A: Competencies académiques especifiques, relacionades, fonamentalment, amb el
saber i el saber fer. Es pot dir que son les que tradicionalment apareixen a la
formulacié dels objectius de les assignatures.

B: Competéncies transversals, transferibles, genériques, relacionades amb el saber

ser i saber estar. Tradicionalment relacionades amb aspectes actitudinals.

C: Competencies nuclears de la URV, que han de participar de les caracteristiques de
les dues anteriors. S6n aquelles que son considerades com a basiques, com per exemple:

utilitzar de manera avancada les tecnologies de la informacié i comunicacio.
4.2 Les competencies transversals

Donat que I’estudi de les competencies dels estudiants de Relacions Laborals es
centrard en les competéncies transversals, considero convenient profunditzar en
aquestes. Les competéncies transversals®, com ja he mencionat en I’anterior apartat,
son aquelles que fan referéncia a un conjunt de capacitats, habilitat i actituds necessaries
per donar resposta a situacions laborals i que tenen un elevat component cognitiu. Les

competéncies transversals poden ser classificades en tres grups.
4.2.1 Competencies transversals d’identificacio

Les competeéncies transversals d’identificacid son aquelles competéncies
relacionades amb 1’analisi de les propies capacitats aixi com les caracteristiques de
I’entorn laboral. Aquestes competencies impliquen identificar caracteristiques 1
requeriments del context per generar estratégies de resposta satisfactories per la persona.

Els tipus de competencies transversals d’identificacio son:

— ldentificacio i valoracio de les propies capacitats.
— Disposici6 a I’aprenentatge.

— Situar-se en el context laboral.

4.2.2 Competéncies transversals de relacio

Les competencies transversals de relacio son aquelles que incorporen processos

relatius, com I’establiment de relacions amb altres persones aixi com amb ’entorn. Sén

% Centre d’Atenci6 a 1’Estudiant, Les competéncies professionals, 2012, URV
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competéncies relacionades amb la capacitat de comunicacio, de relacio interpersonal, de

treball en equip, d’escolta, d’expressio, de dialeg, de cooperacid, etc. Els tipus de

competencies transversals de relacié son:

— Comunicacio.
— Relaci6 interpersonal.

— Treball en equip

4.2.3 Competencies transversals d’afrontament

Les competéncies transversals d’afrontament son aquelles competéncies

referides al conjunt de capacitats que, integrades amb les de diagnosi i relacio, permeten

a la persona intervenir sobre un problema o una situacié nova amb més probabilitats de

solucionar-la. Permeten la construccio i posada en marxa d’estratégies d’accio, amb la

finalitat d’assolir els objectius personals. Els tipus de competéncies transversals

d’afrontament son:

— Responsabilitat.
— Adaptabilitat.

— Organitzaci6 del propi treball.

— Negociacid.

— Gestio de situacions d’estrés

4.3 Competéncies transversals proposades per la URV

Aprendre a aprendre

Utilitzar 1’aprenentatge de manera estratégica i
flexible en funci6 de I’objectiu perseguit, a partir del
reconeixement del propi sistema d’aprenentatge i de

la consciéncia de I’aprenentatge mateix.

Resoldre problemes complexos de

forma efectiva

Identificar, analitzar i definir els elements
significatius que constitueixen un problema per

resoldre’l amb criteri i1 de forma efectiva.

Aplicar el pensament critic, logic i
creatiu, demostrant capacitat

d’innovacio

Capacitat d’abordar situacions de manera nova i
original realitzant raonaments critics i logicament
valids en un context determinat i respondre-hi

satisfactoriament donant resposta a necessitats i
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demandes personals, organitzatives i socials i
modificant o introduint elements nous en els

processos i resultats.

Competencia relacionada amb la  capacitat
Treballar de forma autonoma amb | d’autodisciplina, 1’autoavaluacié i la confianca en si
responsabilitat i iniciativa mateix per treballar de forma independent i per

iniciativa propia.

Capacitat de treballar com a membre d’un equip,

) interdisciplinari 0 no, bé com un membre més o bé
Treballar en equip de forma

o o fent tasques de direccié amb la finalitat de contribuir
cooperativa i responsabilitat ) ) ) )
a desenvolupar projectes amb pragmatisme i sentit

compartida - . L
de la responsabilitat, tot assumint compromisos i
considerant els recursos disponibles.
Comunicar informacid, idees, Posseir el conjunt de coneixements, habilitats i

problemes i solucions de manera | actituds necessaris per a la interpretacio, la produccio
clara i efectiva en public o en i la transmissié d’un missatge de manera eficag i

ambits técni rrecta.
ambits técnics concrets correcta

Capacitat de coneixer i comprendre la complexitat
Tenir sensibilitzacio en temes dels fenomens economics, socials i ambientals i la

mediambientals seva interrelaci6 des  d’una  perspectiva
globalitzadora.

Capacitat per realitzar projectes mitjancant 1’analisi i
organitzaci6 de la informacid6 i els recursos
Gestionar projectes técnics o disponibles, fent una preparaci6, plantejament,

professionals disseny i direcci6 adequada, utilitzant les eines
idonies per a la resolucié exitosa i avaluant i fent el

seguiment, assumint riscos i responsabilitats.

Taula 4: Competéncies proposades URV
Font: Guia de competéncies Transversals. Avaluacid per competéencies a la URV
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5. INVESTIGACIO
5.1 Objectius i hipotesis

Una vegada estudiat el nou model de formacié per competéncies, és interessant
fer un estudi de la percepcio que tenen els estudiants sobre aquest tema per comprovar
si es poden millorar els processos d’aprenentatge de la Universitat. Aixi doncs, a partir
de I’estudi conceptual de la gestioé de recursos humans per competencies, on veiem que
les competéncies €s un comportament observable Iligat a la persona que depén en gran
mesura de la personalitat, formacio, habilitats, valors, etc., és de gran importancia
valorar si, des d’un inici de la formaci6 universitaria i una vegada obtinguda la titulacio
universitaria, la impressio que es té de les competencies que es tenen, coincideix amb
les competéncies més demandades en les ofertes de feina en 1’ambit dels recursos

humans.

Els objectius plantejats s’han implementat tenint en compte dos pilars
fonamentals des de la perspectiva del marc teoric: el concepte de competéncia integrat
dins la gestio dels recursos humans i el nou model de formacié per competencies. A

partir d’aquests dos pilars sembla logic estudiar els seguients objectius:

5.1.1 Coneixer el perfil de competencies que es demanda en el mercat de treball en les
ofertes de treball de Relacions Laborals

En aquest primer objectiu, és essencial saber i conéixer quines son les
competencies que es demanden en 1’actualitat al mercat laboral i per aquest motiu, és
indispensable fer un buidatge de les ofertes de feina que registren algunes pagines web
com Infojobs, Linkedin, Infofeina, Infoempleo, Trabajos.com, Addeco, etc., on

s’oferten llocs de treball relacionats amb Relacions Laborals i Ocupacio.

A partir d’aquest objectiu es planteja la primera hipotesi: S espera trobar que les
competeéncies tranversals més demandades coincideixen amb les que la universitat té

plantejades per al grau.
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5.1.2 Coneixer la percepcio dels estudiants de grau de Relacions Laborals i Ocupacio
de la URV sobre el seu nivell en les competencies transversals que demanda el mercat
laboral per al seu perfil

Partint del primer objectiu plantejat, crec que és interessant analitzar si en el
grau de Relacions Laborals i Ocupacio de la URV s’hi mostra present la percepcio de
distancia entre competencies adquirides durant els estudis i competéncies demandades
en el mercat laboral, per la qual cosa sera necessari passar una enquesta als estudiants.
Dels resultats que s’obtinguin es podra analitzar si aquesta diferencia entre
competéncies adquirides i demandades respon a una percepcio allunyada entre ambdues

competencies fet que dificultara la integracié al mercat laboral.

Per a aquest objectiu es planteja la segona hipotesi: S’espera que la percepcio
dels alumnes sigui d’una distancia entre les competencies demandades en el mercat

laboral i les competéncies que ells mateixos tenen.

També, en relacid a aquest segon objectiu, es planteja la tercera hipotesi:
S’espera trobar que els estudiants de quart tinguin una major percepcio de possessio de
les competéncies demandades al mercat laboral que els de primer, que pot indicar que

la formacid universitaria ha ajudat a aconseguir-les.

5.1.3 Coneixer la percepcié dels estudiants de grau de Relacions Laborals i Ocupacié
de la URV sobre el nivell en que es treballen les competencies transversals que

demanda el mercat laboral a la universitat

Per altim, també sembla interessant afegir en I’enquesta en quin nivell creuen
que es treballa la competencia transversal en concret, per després poder analitzar si
aquestes son adquirides durant el procés d’aprenentatge, o si bé en ’inici de la formacio

ja es tenien.

Per aquest objectiu es planteja la quarta hipotesi: S’ espera que els alumnes

considerin que les competencies son molt treballades durant el procés de formacio.
5.2 Mostra

En aquesta investigacio, resulta convenient fer I’estudi des d’una perspectiva

guantitativa ja que es pretén valorar els resultats empirics de les variables que es
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presenten anteriorment que seran expressats en forma numerica, amb la finalitat de
donar una explicaci6 causal derivada de la hipotesi plantejada, per tant s’utilitzara una

enquesta.

Per a I’estudi del perfil de competéncies que demanda el mercat de laboral per a

ofertes de treball de Relacions Laborals s’han tingut en compte 265 ofertes de feina.

L’estudi de la percepcid de les competencies transversals que tenen els
estudiants de relacions laborals i ocupacio i el nivell en que creuen que es treballa s’ha
desenvolupat sobre una mostra de 42 persones de les quals, 21 son estudiants de primer
curs del Grau de Relacions Laborals i Ocupacio de la Universitat Rovira i Virgili i els

altres 21, son estudiants de quart curs.

En I’enquesta, per a cada una de les 18 competéncies que es presenten s’analitza;
en primer lloc el nivell en que creuen que tenen aquella competéncia, per a
desenvolupar eficagment les activitats de la seva futura professio; i en segon lloc també
s’analitza la percepci6 que tenen els estudiants en referéncia al nivell en que creuen que

la competéncia ha estat treballada al llarg de la formacié rebuda a la universitat.

L’enquesta segueix la segiient escala: 1 és equivalent a gens, 2 equival a poc, 3 a
bastant i 4 a molt. D’aquesta manera, a tall d’exemple, la puntuacio 1, en la percepcio
que creuen que tenen de la competencia, correspon a una competéncia poc adquirida per
I’estudiant i la puntuacié 1 en el nivell, que la competencia ha estat poc treballada en la

universitat.
5.3 Resultats

5.3.1 Perfil de competencies que es demanda al mercat de treball en les ofertes de
treball de Relacions Laborals

De I’analisi de les ofertes de feina publicades en els diferents mitjans i, tot
centrant-nos en aquelles competéncies transversals se’n deriva la grafica 1 on es pot
observar les competeéncies més demandades 1 el percentatge d’ofertes a les que s’han

trobat les esmentades competencies.
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Grafica 1: Perfil de competencies transversals que demanda el mercat de treball

5.3.2 Percepci6 dels estudiants de grau de Relacions Laborals i Ocupaci6 de la URV

sobre el seu nivell en les competéncies transversals que demanda el mercat laboral

per al seu perfil

A la taula 5 es presenten els resultats dels alumnes de primer i quart curs

respecte la seva percepcié del seu nivell de competéncia.

ADQUISICIO
ESTUDIANTS DE 4° ESTUDIANTS DE 1°

COMP 2 3 4 2 3

ETEN

CIES | N° | % [ N° | % | N° | % [ N° | % I N | % | NN | % | N | % | N | %
1 0 0 3 14.3 13 61.9 5 23.8 1 4.8 5 23.8 13 61.9 2 9.5
2 0 0 3 14.3 14 66.7 4 19 0 0 8 38.1 8 38.1 5 23.8
3 0 0 8 38.1 8 38.1 5 23.8 1 4.8 5 23.8 6 28.6 9 42.9
4 0 0 4 19 10 47.6 7 333 0 0 9 42.9 4 19 8 38.1
5 1 4.8 4 19 10 47.6 6 28.6 5 23.8 12 57.1 3 14.3 1 4.8
6 0 0 4 19 10 47.6 7 333 0 0 5 23.8 11 52.4 5 23.8
7 0 0 4 19 11 52.4 6 28.6 2 9.5 3 14.3 6 28.6 10 47.6
8 0 0 6 28.8 6 28.6 9 42.9 1 4.8 7 33.3 7 333 6 28.6
9 0 0 3 14.3 11 52.4 7 333 0 10 47.6 11 52.4 0 0
10 0 0 6 28.6 42.9 6 28.6 0 13 61.9 6 28.6 2 9.5
11 0 0 4 19 42.9 8 38.1 4 19 10 47.6 4 19 3 14.3

Pagina 43




12 0 0 3 14.3 10 47.6 8 38.1 1 4.8 8 38.1 4 19 8 38.1
13 0 0 5 23.8 11 52.4 5 23.8 1 4.8 12 57.1 7 33.3 1 4.8
14 0 0 6 28.6 6 28.6 9 429 0 0 11 52.4 10 47.6 0 0

15 0 0 5 23.8 7 33.3 <) 429 2 9.5 11 52.4 8 38.1 0 0

16 0 0 3 14.3 11 52.4 7 333 1 4.8 11 52.4 3 14.3 6 28.6
17 0 0 5 23.8 8 38.1 8 38.1 1 4.8 9 42.9 4 19 7 33.3
18 0 0 3 14.3 10 47.6 8 38.1 3 143 10 47.6 1 4.8 7 33.3

Taula 5: Resultats de I'enquesta dels estudiants de 4t i 1r segons la percepcié que creuen que tenen
Font: elaboracié propia

En primer lloc, es pot observar a simple vista que els estudiants de quart
consideren que tenen la majoria de competéncies bastant adquirides, tret d’alguna
excepcié que marquen la competencia com molt adquirida, mentre que els de primer
creuen que tenen moltes competéncies poc adquirides per al desenvolupament de la seva

futura professio.

En els alumnes de quart, s’observa que les competéncies que creuen que tenen
molt adquirides, segons la seva percepcid son: (1) capacitat per actuar sota pressid
(42,9%), (2) capacitat per actuar en noves situacions (42,9%), (3) ambicid
d’emprenedoria (42,9%) i (4) orientaci6 a persones (28,1%). Les competéncies que
consideren que tenen bastant adquirides, son: (1) capacitat d’organitzaci6 i planificacio
(66,7%), (2) metodic (61,9%), (3) capacitat de treball en equip (52,4%), (4) capacitat
per identificar, plantejar i resoldre problemes (52,4%), (5) capacitat per
plantejar/resoldre futurs problemes (52,4%), (6) capacitat per prendre decisions
(52,4%), (7) responsabilitat i compromis al treball (47,6%), (8) capacitat creativa
(47,6%), (9) capacitat d’aprendre i actualitzar-te permanentment (47,6%), (10) habilitat
per treballar de forma autonoma (47,6%), (11) habilitats interpersonals (47,6%), (12)
capacitat per formular i gestionar projectes (42,9%), (13) capacitat de motivar (42,9%) i

(14) coneixements sobre la professié (38,1%).

Pel que respecta als alumnes de primer, les competéncies que creuen que tenen
molt adquirides son: (1) capacitat de treball en equip (47,6%), (2) coneixements sobre la
professio (42,9%) i (3) habilitat per treballar de forma autonoma (38,1%). Les
competencies que consideren que tenen bastant adquirides son: (1) metodic (61,9%), (2)
capacitat d’aprendre i actualitzar-te permanentment (52,4%), (3) capacitat per

identificar, plantejar i resoldre problemes (52,4%), (4) capacitat d’organitzacio i

Pagina 44




planificacid (38,1%) i (4) capacitat per actuar sota pressié (33,3%). Les competencies
que consideren que tenen poc adquirides son: (1) capacitat per formular i gestionar
projectes (61,9%), (2) capacitat creativa (57,1%), (3) capacitat per plantejar/resoldre
futurs problemes (57,1%), (4) capacitat per actuar en noves situacions (52,4%), (5)
ambici6 d’emprenedoria (52,4%), (6) capacitat per prendre decisions (52,4%), (7)
capacitat de motivar (47,6%), (8) habilitats interpersonals (47,6%), (9) responsabilitat i
compromis al treball (42,9%) i per ultim (10) orientaci6 a persones.

Cal fer referencia a la poca coincidencia que existeix de la percepcio en resultats
obtinguts entre primer i quart, ja que Unicament coincideixen els resultats de percepcio
de bastant adquirides les competéncies: (1) metodic (61,9%), (2) capacitat d’identificar,
plantejar i resoldre problemes (52,4%) 1 (3) capacitat d’aprendre i actualitzar-te

permanentment.

5.3.3 Percepcio dels estudiants de grau de Relacions Laborals i Ocupacié de la URV
sobre el nivell en que es treballen les competencies transversals que demanda el

mercat laboral a la universitat

Altrament, també convé analitzar globalment els resultats obtinguts en relacio al
nivell que creuen que doéna la universitat de les competéncies transversals segons la
percepcio dels estudiants, tant els que cursen primer, com els que cursen quart per aixi
poder analitzar si la percepci6 que es té en un inici canvia i evoluciona al llarg dels anys
de formaci6. Una vegada dit aix0, cal comencar per observar, a la taula 6, quines

competéncies consideren que sén les més treballades i quines les que menys.

NIVELL
ESTUDIANTS DE 4° ESTUDIANTS DE 1°

COMP 2 3 2 3 4

ETEN

CIES | No | % [ Ne | 9% | No | % | N° | 9% QI N° [ % | N° | 9% | N° | % | N° | %
1 1 4.8 9 42.9 7 33.3 4 19 0 0 9 42.9 12 57.1 0 0
2 1 4.8 13 61.9 5 23.8 2 95 1 4.8 12 57.1 8 38.1 0 0
3 1 4.8 9 42.9 8 38.1 3 14.3 3 14.3 15 71.4 3 14.3 0 0
4 0 0 13 61.9 4 19 4 19 4 19 13 61.9 3 14.3 1 4.8
5 2 9.5 10 47.6 7 33.3 2 95 9 429 11 52.4 1 4.8 0 0
6 0 0 8 38.1 7 33.3 6 28.6 0 0 11 52.4 6 28.6 4 19
7 1 4.8 5 23.8 6 28.6 9 42.9 0 0 9 42.9 5 23.8 7 33.3
8 1 4.8 5 23.8 9 42.9 6 28.6 12 57.1 8 38.1 1 4.8 0 0
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9 1 4.8 5 23.8 11 52.4 4 19 2 9.5 12 57.1 6 28.6 1 4.8
10 2 9.5 7 33.3 7 33.3 5 23.8 1 4.8 14 66.7 6 28.6 0 0
11 3 14.3 9 42.9 6 28.6 3 14.3 5 23.8 15 71.4 1 4.8 0 0
12 0 0 9 42.9 7 33.3 5 23.8 2 9.5 15 71.4 4 19 0 0
13 1 4.8 6 28.6 7 598 7 588 0 0 18 85.7 3 14.3 0 0
14 2 9.5 7 33.3 5 23.8 7 33.3 0 0 16 76.2 5 23.8 0 0
15 5 23.8 7 598 4 19 5 23.8 9 42.9 7 33.3 5 23.8 0 0
16 3 143 4 19 8 38.1 6 28.6 0 0 15 71.4 5 23.8 1 4.8
17 4 19 6 28.6 8 38.1 3 14.3 6 28.6 11 52.4 4 19 0 0
18 2 9.5 7 33.3 8 38.1 4 19 14 66.7 5 23.8 2 9.5 0 0

Taula 6: Resultats de I'enquesta dels estudiants de 4t i 1r segons el nivell en que creuen que es treballa
Font: elaboraci6 propia

Per part dels estudiants de quart, consideren que les competencies que sén molt
treballades a la URV son: (1) capacitat de treball en equip (42,9%), (2) capacitat per
plantejar/resoldre problemes (33,3%) i (3) capacitat per actuar en situacions noves
(33,3%). En segon lloc, les competéncies que tenen la percepcié que sén bastant
treballades son: (1) capacitat per identificar, plantejar i resoldre problemes (52,4%), (2)
capacitat d’investigacid (42,9%), (3) capacitat per actuar sota pressio (42,9%), (4)
capacitat per prendre decisions (38,1%), (5) orientacid a persones (38,1%), (6) habilitats
interpersonals (38,1%) i (7) capacitat per formular o gestionar projectes (33,3%). Per
ualtim creuen que en les que menys s’incideix des de la universitat son: (1) capacitat
d’organitzacio i planificacid (61,9%), (2) responsabilitat i compromis al treball (61,9%),
(3) capacitat creativa (47,6%), (4) metodic (42,9%), (5) coneixements sobre la professid
(42,9%), (6) capacitat de motivar (42,9%), (7) habilitat per treballar de forma autonoma
(42,9%), (8) capacitat d’aprendre i actualitzar-te permanentment (38,1%) i (9) ambicio
d’emprenedoria (33,3%).

D’altra banda, els estudiants de primer, no tenen la percepcid de cap
competéncia molt treballada, i bastant treballada, Gnicament (1) ser metodic (57,1%). La
resta de competéncies sén considerades poc o gens treballades. Les que soOn
considerades com a poc treballades a la universitat son: (1) capacitat per
plantejar/resoldre futurs problemes (85,7%), (2) capacitat per actuar en noves situacions
(76,2%), (3) capacitat per prendre decisions (71,4%), (4) habilitat per treballar de forma
autonoma (71,4%), (5) capacitat de motivar (71,4%), (6) coneixements sobre la
professio (71,4%), (7) capacitat per formular i gestionar projectes (66,7%), (8) capacitat
d’investigacio (66,7%), (9) responsabilitat i compromis al treball (61,9%), (10) capacitat

per identificar, plantejar i resoldre problemes (57,1%), (11) capacitat d’organitzacio i
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planificaci6 (57,1%), (12) capacitat creativa (52,4%), (13) capacitat d’aprendre i
actualitzar-te permanentment (52,4%), (14) orientacié a persones (52,4%) i (15)
capacitat de treball en equip (42,9%). Per ultim, les competéncies que creuen que no
han sigut gens treballades son: (1) habilitats interpersonals (66,7%) i (2) capacitat per

actuar sota pressio (57,1%).
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6. DISCUSIO

6.1 Perfil de competéncies que es demanda al mercat laboral en les ofertes de
treball de Relacions Laborals

Tal i com es pot observar en la recollida de competencies de les ofertes actuals
de recursos humans, una vegada graduat, per a integrar-se dins el mercat laboral, és
basic comprendre una serie d’habilitats que et portin a comportaments observables en el
procés de seleccidé que denotin certa aptitud per al treball o professié. En la mostra
d’aquest estudi, s’han pres com a exemple ofertes de diferents portals de feina i
diferents empreses, i com a resultat s’han obtingut 16 competencies transversals que es
poden considerar basiques per a la insercid laboral ja que les que menys apareixen, ho

fan en un 50% del total d’ofertes tingudes en compte.

Atés a la importancia que tenen aquestes competencies per la majoria
d’empreses, és interessant analitzar si les competencies transversals que proposa la
URYV coincideixen amb les que la universitat té plantejades. Tal i com s’explica en
I’apartat anterior, les proposades per al grau son 8, tot i que es pot veure en I’explicacio
de cada una d’elles, que aquestes 8 n’integren d’altres. Per veure amb exactitud si
ambdues coincideixen, cal revisar-les amb atencié i comprovar si per cada una de les

que es demanden la universitat en proposa una.

DEMANDADES AL MERCAT

LABORAL PROPOSADES PER LA URV

-> Orientacio a persones

- Emprenedoria

-> Proactivitat -> Gestionar projectes técnics o professionals

-> Autonomia - Treballar de forma autonoma amb
responsabilitat i autonomia

-> Treball en equip - Treball en equip de forma cooperativa i
responsabilitat compartida

- Responsabilitat - Treballar de forma autonoma amb
responsabilitat i autonomia

-> Motivacié - Treball en equip de forma cooperativa i
responsabilitat compartida

-> Organitzacio -> Gestionar projectes técnics o professionals

-> Passio per la professio

-> Dinamisme -> Aprendre a aprendre

-> Créixer/aprendre -> Aprendre a aprendre
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- Entusiasme >Treballar de forma autonoma amb
responsabilitat i autonomia

-> Creativitat - Aplicar el pensament critic, ldgic i creatiu,
demostrant capacitat d’innovacio

- Ser metodic

-> Habilitats interpersonals

-> Treball sota pressio

Taula 7: Comparativa competencies demandades al mercat de treball i proposades per la URV
Font: elaboraci6 propia

En aquesta comparacié veiem com algunes de les competencies demandades no
son proposades per la URV, i de la mateixa manera, la URV proposa dues competencies
gue no son de les més demandades al mercat laboral: tenir sensibilitzacié en temes
mediambientals i comunicar informacio, idees, problemes i solucions de manera clara i

efectiva en public o en ambits tecnics concrets.

D’aquesta manera, veiem com la hipotesi plantejada «s’espera trobar que les
competencies tranversals més demandades coincideixen amb les que la universitat té
plantejades per al grau» es compleix parcialment ja que les competéncies transversals
comunes a tots els graus, no abasten les expectatives de les competencies al mercat

laboral.

6.2 Percepcio dels estudiants de grau de Relacions Laborals i Ocupacio6 de la URV
sobre el seu nivell en les competencies transversals que demanda el mercat laboral

per al seu perfil

Dels resultats obtinguts en relacié a la percepcié del nivell que tenen els
estudiants de les competéencies transversals proposades a les enquestes s’hi analitzaran
dos items. En primer lloc si la seva percepcid és molt distant de les competéncies més
demandades per les empreses, i en un segon lloc, si dels estudiants de quart als
estudiants de primer s’hi mostra una diferéncia clara que evidencii que les

competéncies s han adquirit durant el procés de formacio.

Doncs bé, pel que respecta als estudiants de quart, consideren que tenen totes les
competéncies com a minim en nivell 3, que a I’escala de I’enquesta és bastant adquirida.
Més concretament, pel que fa a 1’analisi més concret, cal destacar alguns resultats
obtinguts. Les competéncies que son considerades com a més requerides per les

organitzacions, coincideixen amb dues de les quatre considerades com a molt
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adquirides; orientacio a persones i ambicid d’emprenedoria. Per contrari, les altres dues
que son considerades com a molt adquirides sén les que ocupen el lloc més baix de la
Ilista de demandades pel mercat laboral, tot i ser, molt demandades.

Continuant amb els estudiants de primer, en una primera aproximacio es pot
observar que mostren una visié i percepcié de les competéncies que tenen més
distorsionada i encara necessiten adquirir moltes de les que es proposen a la URV.
Aquests marquen un 55,6% de competencies com a poc adquirides, i les que consideren
que tenen molt o bastant son competéncies que estan més lligades a la personalitat de

cada individu, i per tant, que la URV pot transmet en menys incidencia.

Aixi doncs, la primera hipotesi plantejada per a aquest objectiu, «s ‘espera que la
percepcio dels alumnes sigui d’una distancia entre les competencies demandades en el
mercat laboral i les competéncies que ells mateixos tenen», no es compleix ja que els
estudiants de quart creuen que en la totalitat de competéncies tenen un nivell 3, és a dir,
bastant adquirides, i a més, les dues competencies més demandades en el mercat de
treball coincideixen amb les que els estudiants creuen que més tenen, ponderant-les amb
nivell 4. En segon lloc, la segona hipotesi que es planteja és que «s espera trobar que
els estudiants de quart tinguin una major percepcié de possessio de les competéncies
demandades al mercat laborals que els de primer, que pot indicar que els estudis han
ajudat a aconseguir-les». Aquesta segona hipotesi, com es pot observar a simple vista
en la taula de dades, si que es compleix donat que els estudiants de primer ponderen
gairebé la majoria de competencies com a poc adquirides i en les que no ho fan, sén les
que es consideren competencies transversals de relacid, que son aquelles que sén més
cognitives, per tant, menys transferibles per la URV. Aquesta percepcié de poc
adquirides pot ser degut al factor del temps, ja que els estudiants porten Unicament un
quadrimestre a la universitat fet que fa poc provable que tinguin totes les competéncies
proposades per la URV. Per tant aquest tret, evidencia que conforme s’avanga en el
procés de formacio, es tenen i s’aprenen més competéncies, siguin o no demandades al

mercat de treball.
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6.3 Percepcio dels estudiants de grau de Relacions Laborals i Ocupacio de la URV
sobre el nivell en que es treballen les competéncies transversals que demanda el

mercat laboral a la universitat

Per ultim, en relacio amb el nivell d’ensenyanca o de transferéncia que creuen
que aporta la universitat d’aquestes competeéncies en el cas dels estudiants de primer, en
gairebeé totes (91,3%), consideren que el nivell es baix, és a dir, poc (2). En el cas dels
estudiants de quart, tot i que també, en el conjunt de competéncies, en ponderen un
56,5% com a poc treballades, les considerades com a més importants per als empresaris
son les que, en percepcid d’aquests, es treballen més al llarg de la formacio, com son la

proactivitat, capacitat de treball en equip, orientacio a persones i autonomia.

Per tant, és perceptible que durant el decurs de la formacid, la percepcié va
canviant notoriament; en primer lloc perque en un inici és dificil aprendre i tenir totes
les competencies que pretén transferir la URV, i en segon lloc perque no ha
transcorregut el suficient periode de temps com per percebre el que la universitat intenta
traslladar a aquests.
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7. CONCLUSIONS

Després d’haver realitzat el Treball de Fi de Grau sobre el nou model de gestio
de recursos humans per competéncies que comporta el nou model de formacio, i la
posterior investigacio i estudi de la percepcio de les competencies que son adquirides
durant el Grau de Relacions Laborals i Ocupacié a la Universitat Rovira i Virgili, amb
comparacio amb les que demanda el mercat laboral, explicaré quines sén les

conclusions sobre la matéria analitzada.

La gestio dels recursos humans per competéncies ha modificat 1’estructura dels
departaments, canviant el funcionament que tenien per treballar, assumint realment el
paper estrategic que els pertoca. En ’actualitat, la primera tasca que realitzen les
organitzacions és descriure les competéncies que necessiten partint del model estratégic,
fet que els facilita fixar el seu objectiu. Aquesta definicié de competéncies és 1’eina
essencial per relacionar els requisits del personal amb les necessitats que té 1’empresa.
Per determinar quines son les competencies necessaries en cada area, departament, i en
concret, lloc de treball, és indispensable elaborar un perfil d’exigeéncies que contindra

les competéncies genériques i les tecniques que es requereixen en cada lloc.

Considerant el canvi en el model de recursos humans, sembla sistematic que la
seleccio de personal hagi adoptat noves tecniques per avaluar si els candidats mostren
les competéncies que sén adscrites al lloc de treball 0 no. De la mateixa manera, en
I’estudi del marc teoric, atés a aquest nou model de gestio de les organitzacions, i
donada la importancia que té la integracié al mon laboral, i més quan es tracta de joves,
es fa visible la necessitat de crear un nou model de formacié per competéncies que

s’adapti als canvis sorgits i a les noves expectatives del mercat de treball.

Aixi doncs, es canvia el model de formacié universitaria convertint-lo en un
procés que deixa més visible els comportaments que denoten disposar certes
competéncies. Per consegient, la transcendéencia que tenen algunes competéncies, i en
especial, per molts autors, les competéncies personals, denominades per la URV, com a
competéncies transversals, en 1’analisi que s’ha fet als estudiants de grau de Relacions
Laborals i Ocupacio es posa de rellevancia la necessitat d’adaptar i afegir algunes
competéncies proposades per la URV a les demandades en el mercat de treball donat

que no son exactament les mateixes i I’obtencié d’aquestes competencies comporta la
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integracié o no integracio al moén laboral i com a consequiéncia de la d’integracié 0 no
dels estudiants de la URV aportara qualitat a la mateixa. No obstant aixo, tot i que la
URYV no planteja les mateixes competéncies transversals que les demandades pel mercat
de treball, en els resultats de les enquestes s’observa que la percepcio que es té de les

competéncies més demandades si que es tenen.

Aquest fet pot ser degut a que hi ha certes competéncies, anomenades
competencies transversals de relacié per la URV, que van lligades a la personalitat de
cada alumne, i en efecte, els alumnes que les tenen, ja les tenen al inici dels estudis, i no
son competencies que es transfereixin per la universitat; la capacitat d’autonomia, de
treball en equip, I’entusiasme, 1’organitzacid, la responsabilitat amb el treball,
motivacio, I’ambicié d’emprenedoria, orientacié a persones i habilitats interpersonals.
Totes aquestes competencies son considerades cognitives, per tant, son més dificils de
ser transferides per la universitat. Es per aix0, que tot i que els alumnes puguin tenir la
percepcié de que a la universitat no s’hi dona el suficient émfasi sobre elles, alguns

indiquin que ja les tenen.

De la mateixa manera, al llarg del desenvolupament de 1’estudi de camp he
pogut observar com, en els estudiants de primer es reitera aquesta percepcid de tenir
competencies considerades cognitives. Tot i que en la majoria de competencies
consideren no tenir suficient grau com per desenvolupar la seva futura professid, si que
consideren que son posseidors d’algunes altres, que malgrat indicar que no s’han
treballat en els estudis, ja tenen aquesta percepcid de tenir-les. Aquests resultats, tornen
a evidenciar el ja esmentat, que les competéncies transversals de relacié no depenen tant
de la transferibilitat que en faci la universitat, si no de posseir-les en funci6é de la

personalitat, aptitud, etc.

La distancia entre les dues percepcions dels diferents alumnes, evidencia que la
universitat transfereix les competéncies més rellevants per als empresaris amb
independéncia de les que aquests ja tinguin. Amb tot aixo, es pot afirmar que la URV
transfereix gairebé totes les competéncies demandades, i no considerades com a
transversals de relacid. Per tant doncs, a tall de conclusid, es pot considerar que el grau
de percepci6 dels alumnes i percepcio del nivell que dona la universitat s’ajusta a les
competencies més demandades pel mercat de treball, i com a conseqiiéncia d’aixo,

hauria de garantir la integracié de la major part dels alumnes.
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8. LIMITACIONS

En aquest apartat s’explicaran les limitacions 1 factors externs a la investigacio
que s’han convertit en obstacles durant el desenvolupament de I’estudi. En el present
treball s’ha trobat certa restriccié en 1’hora de determinar els resultats degut a diferents

aspectes.

En primer lloc, la principal limitacio amb la que ha contat aquest treball és el
numero de casos mostrals i la poca cooperacio dels alumnes, tant de primer com de
quart, per a realitzar I’enquesta proposada, fet que determina que les conclusions

extretes només es poden extrapolar a 1’ambit dels estudiants objecte d’estudi.

Un altre factor que ha limitat els resultats del treball també és el fet de tenir un
banc de dades incomplet pel simple fet de que no és possible abastar totes les ofertes del
mercat de treball en I’ambit de les relacions laborals. Per tant, les competéncies que
s’han extret com a més demandades, unicament es poden contextualitzar en aquesta

investigacio.

Per Gltim, una altra important limitacié és el instrument central de recollida de
d’informacio, és a dir, ’enquesta, que tot i que proporciona facilitat en I’obtenci6 de la
informacié pel fet de que és rapid respondre pels alumnes, també presenta
inconvenients, com per exemple, la impossibilitat de corregir malentesos i la
impossibilitat de redaccié de questions que els alumnes creuen rellevants per la
resposta. També, a la vegada s’ha de precisar que s’han utilitzat les qiiestions per a
obtenir percepcions dels alumnes, per tant, també s’hauria d’abordar la realitzaci6 d’un

estudi que aporti una explicacio dels fets mes profunda.

Aixi doncs, les conclusions aportades en el present treball aporten afirmacions
que haurien de ser analitzades amb més profunditat i vastitud en posteriors treballs
d’investigacio, complementant els resultats quantitatius amb metodologia qualitativa, i
també¢ s’haurien d’analitzar les competeéncies que tenen els alumnes de la formacié del
grau de relacions laborals d’altres universitats per poder construir uns resultats que
tinguin major rellevancia. Potser també seria interessant analitzar les tres potes de la
situacid; el que la universitat proposa fer, el que els alumnes perceben i el que els
professors perceben. Tot aix0 es compararia amb una analisi objectiva de les

competéncies reals dels alumnes.
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9. ANEXES

IMPORTANCIA NIVELL

COMPETENCIES 1 2 3 4 1 2 3 4

. Metddic

. Capacitat d’organitzacio i planificacio

. Coneixements sobre la professio

. Responsabilitat i compromis al treball

. Capacitat creativa

. Capacitat d’aprendre i actualitzar-te permanentment

. Capacitat de treball en equip

. Capacitat per actuar sota pressio

O O N| o O | Wl N =

. Capacitat per identificar, plantejar i resoldre

problemes

10. Capacitat per formular i gestionar projectes

11. Capacitat de motivar

12. Habilitat per treballar de forma autonoma

13. Capacitat per plantejar/resoldre futurs problemes

14. Capacitat per actuar en noves situacions

15. Ambicié d’emprenedoria

16. Capacitat per prendre decisions

17. Orientaci0 a persones

18. Habilitats interpersonals

Taula 8: Model enquesta
Font: elaboracio6 propia

L’enllag per realitzar I’enquesta, a través del portal de formularis de google acount, és:

http://qoo.gl/forms/DJhvQ987Rr
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