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El proceso de convergencia hacia un Espacio Europeo de Educación Superior (EEES), que se inició en 1998 con la Declaración de la Sorbona, plantea como uno de los objetivos a alcanzar, la necesidad de incorporar a los planes de estudio criterios competenciales y de cualificación profesional. Estos mismos criterios se han de tener en cuenta en la orientación profesional y la inserción laboral. En esta comunicación se analiza la concepción y uso del término competencia desde la perspectiva de los empleadores; se compara con el discurso académico sobre competencias y, por último, se presentan dos mapas de competencias en función de la dimensión de la empresa a fin de facilitar a los orientadores su labor. Se toma como base para esta comunicación la investigación realizada por el Observatorio Laboral de la Universitat Abat Oliba CEU sobre competencias e inserción laboral de los recién licenciados de Ade y Economía (Barraycoa, J. y Lasaga, O., 2009).
1.- Dos perspectivas: el ámbito académico y el de los empleadores

Del análisis conjunto de los principales estudios institucionales (Reflex y Tunning) y académicos se puede definir competencia profesional como la capacidad de poner en práctica determinadas habilidades, conocimientos, valores y actitudes, relacionadas entre sí, para desempeñar satisfactoriamente una labor de forma evaluable. Los empleadores también utilizan el concepto de competencias en su discurso, llegando a considerarlas un predictor del éxito profesional mejor que los propios conocimientos teóricos. Esta percepción de la importancia de las competencias ha llevado a que aumente, en el entorno empresarial, su complejidad tanto conceptual como terminológica. En apariencia, los términos utilizados tanto por la empresa como por el mundo académico son cada vez más coincidentes pero, cuando se indaga sobre el contenido subyacente, con frecuencia los sentidos difieren dificultando la orientación profesional. 
También se ha de tener en cuenta que el discurso de los empleadores varía sustancialmente en función de la dimensión de las empresas. Por un lado, las Grandes Empresas han integrado la cultura de las competencias tanto en el proceso de selección como en el de desarrollo profesional. Ello es fruto, por una parte, de una mayor inversión en el departamento de RRHH que les permite incluso el desarrollo de herramientas de evaluación y, por otra, de una mayor relación con las universidades. Por otro lado, las Pymes no han participado en la misma medida en el diálogo Universidad-Empresa y con frecuencia utilizan términos propios imbuidos de valores éticos tales como, por ejemplo, la honestidad e integridad. A pesar de que las Pymes también confieren mucha importancia a las competencias, tanto los procesos de selección como la evaluación de las competencias con frecuencia son más subjetivos y están menos procedimentados. Ello hace que cobre aún mayor importancia el averiguar la polisemia competencial, la jerarquización y asociaciones que hacen las Pymes de estas competencias y compararla con la de la Gran Empresa.

2. Definición de las competencias más valoradas: una síntesis de los conceptos académicos y la terminología de las ofertas de trabajo. 
Una de las dificultades para acometer el análisis académico de las competencias es, en primer lugar, el escaso consenso entre los distintos estudios. En segundo lugar, la mayoría de éstos son cuantitativos y, en tercer lugar, las definiciones son parcas y no abarcan todos los matices inherentes a cada competencia. Esta situación dificulta realizar una correcta orientación profesional. Por ello es necesarios llegar a definiciones que sinteticen diversos estudios y simultáneamente tengan en cuenta los requerimientos de los empleadores en las ofertas de trabajo. Con ello se persigue poder elaborar mapas de competencias en los que se establezcan las relaciones y jerarquizaciones entre ellas. A continuación se exponen las definiciones de las competencias más valoradas extraídas del estudio Competencias e inserción laboral: un análisis de la empleabilidad de los recién licenciados en Ade y Economía (Barraycoa, J. y Lasaga, O., 2009) así como una tabla resumen de las competencias, su dimensiones y la terminología utilizada en las ofertas de trabajo.
2.1. Comunicación 

El informe Reflex (2007) diferencia entre capacidad para hacerte entender y capacidad para redactar informes o documentos. Esta distinción nos adentra en la complejidad de esta competencia estrechamente vinculada con habilidades sociales y dominio del lenguaje, tanto oral como escrito. Se toma la definición de Gómez Gras et al. (2006): “Proceso más o menos complejo en el que dos o más personas se relacionan y, a través de un intercambio de mensajes, tratan de comprenderse e influirse para conseguir sus objetivos”. Del análisis de las ofertas en las que se requiere esta competencia, se desprenden las siguientes dimensiones:

· Corrección lingüística. Se solicita explícitamente un dominio tanto de la expresión oral como escrita de aquellos idiomas que se han especificado en el correspondiente apartado de la oferta. Esta dimensión enlaza con la competencia instrumental.

· Orientación comercial. Engloba diferentes denominaciones utilizadas por los empleadores que tienen como elemento común el estar dirigidas a la atención al cliente. Atiende tanto a la comunicación verbal como no verbal. Los términos utilizados por los empleadores son: habilidades comunicativas orientadas al cliente, dotes de comunicación, capacidad de comunicación y persuasión, buena presencia y buen comunicador.

· Comunicación interpersonal. Es una dimensión encaminada a fomentar el trabajo en equipo y conectada también con la competencia de habilidades sociales. Los términos asociados a esta dimensión son: fácil interrelación con personas, buena relación personal, extrovertida con dotes comunicativas.

2.2.  Trabajo equipo

Es la competencia transversal más solicitada por los empleadores, más utilizada en el desempeño diario del puesto de trabajo y en la que los egresados afirman estar mejor formados, según confirman numerosas investigaciones (Gómez Gras et al., 2003; Pastor et al., 2005; Fundación Universidad Carlos III, 2005, Informe Reflex, 2007). En sentido genérico, podemos definirla como la capacidad de integrarse en grupos de trabajo para alcanzar objetivos comunes. A diferencia de otras competencias, en este caso los empleadores utilizan exactamente este término para referirse a ella. Se deduce que es un concepto unívoco que forma parte de la cultura empresarial. Ello hace que no sea posible describir propiamente dimensiones de la competencia sino características o asociaciones competenciales que la potencien. Para esta competencia son las siguientes:

· Capacidad de integración. La integración ha de comportar una confluencia de sinergias regidas por un principio de efectividad, ya que los objetivos del equipo son más que la simple suma de objetivos individuales. 

· Comunicación interpersonal. La consecución de los objetivos del equipo se verá condicionada no sólo por la capacidad de compartir conocimientos, sino también por la predisposición a escuchar y aceptar otros puntos de vista.
·  Empatía. Los equipos de trabajo deben alcanzar un nivel óptimo de confianza y cohesión para su correcto funcionamiento. Para ello no es suficiente una integración mecánica de los individuos sino que las distintas habilidades personales deben ser compatibles. 

· Capacidad para conseguir encultured knowledge. Capacidad de aprovechar los conocimientos y habilidades individuales para la potenciación del conocimiento grupal así como el reconocimiento de las metas grupales.

· Responsabilidad y compromiso. El individuo debe responsabilizarse de las tareas encomendadas por el equipo y comprometerse con el resultado del trabajo grupal.

· Toma de decisiones y gestión del tiempo. Para que el equipo funcione eficazmente sus componentes deben dominar los procesos de toma de decisiones y la temporalización de los objetivos.

En un sentido más específico, la consecución de esta competencia para un perfil de recién licenciado se potencia con las siguientes características:

· Reconocimiento de roles. En todo equipo de trabajo se conjugan diferentes roles. El recién licenciado ha de ser capaz de reconocerlos y de adaptarse al que se le asigne.

· Reconocimiento de liderazgo. Con frecuencia, el liderazgo es uno de los requisitos que garantiza el correcto funcionamiento de un equipo de trabajo. Difícilmente este rol recaerá en el recién licenciado, pero se espera de él la capacidad de reconocerlo y aceptarlo.

· Respeto al equipo. En la etapa de incorporación es importante que el egresado manifieste un especial respeto hacia los restantes integrantes del equipo. Aunque esta característica puede parecer evidente, los empleadores la tienen muy en cuenta.

2.3. Capacidad de aprendizaje


Es una competencia más demandada en las carreras técnicas y científicas que en las sociales (Informe Reflex, 2007). Cuando se analizan los estudios sobre esta competencia, se descubre un equilibrio entre la importancia que le conceden los empleadores, su aplicación en el desempeño del trabajo y la adquisición de la misma en el periodo formativo. Por ella se entiende la capacidad aprender, tanto contenidos como actitudes, a través del estudio y la experiencia para adaptarse a un entorno cambiante y alcanzar las metas fijadas.

En el marco de esta competencia se distinguen varias dimensiones:

· Aprendizaje. El aprendizaje sólo es posible si previamente hay una predisposición, capacidad y voluntad de adquirir nuevos conocimientos. En la cultura empresarial esta dimensión es cada vez más valorada e incentivada a través de los planes de formación que en ocasiones sufraga la propia organización. Las empresas valoran, no sólo la participación y aprovechamiento de las acciones formativas sino también la capacidad de aprender de la experiencia propia y vicaria.

· Afán de superación. Es la dimensión reflexiva de esta competencia. Supone una capacidad de autocrítica y detección de los propios déficits formativos, tanto en conocimientos como en habilidades. Ello implica la capacidad de autoevaluarse periódicamente y fijarse metas y objetivos de mejora. 

· Adaptación. Implica una capacidad para adaptarse a nuevas situaciones y considerar el cambio como un reto. La flexibilidad y la polivalencia son habilidades muy valoradas en el entorno empresarial actual. La capacidad de adaptación exige también redimensionar las prioridades y los objetivos.

2.4. Resolución de problemas

Esta competencia está asociada a la de análisis en muchos aspectos. Los autores que se han centrado en el estudio de competencias no la desarrollan en exceso y en todo caso la vinculan a habilidades psicológicas necesarias para afrontar la resolución de problemas. Desde esta perspectiva, las habilidades psicológicas que favorecerán esta competencia son la capacidad de asumir riesgos, la responsabilidad, la capacidad de prever imprevistos y de tomar decisiones.

2.5. Responsabilidad


Esta competencia no aparece expresamente designada en el Informe Reflex (2007) seguramente por entenderse inherente a todas las demás. Puede definirse como la capacidad de asumir las consecuencias de las propias acciones y decisiones. Del análisis de las ofertas en las que se solicita esta competencia se derivan dos dimensiones:

· Corporativa. Es una dimensión más social que aparece vinculada al compromiso con la organización, su cultura y sus objetivos. Los empleadores utilizan para referirse a ella términos como compromiso con la entidad, implicación y competencia para asumir responsabilidades y resultados.

· Personal. Es una dimensión más individual y se asocia a rasgos de personalidad tales como integridad, autonomía y seriedad.

Aunque no es de las más demandada en las ofertas de trabajo, cuando se solicita se hace hincapié en su importancia. Así, aparecen expresiones como alto grado de responsabilidad, alta capacidad para asumir responsabilidades o alto nivel de compromiso.

2.6. Orientación al logro o espíritu emprendedor 
Entre las 19 competencias analizadas en el Informe Reflex (2007) no aparece explícitamente la orientación al logro. Sin embargo en la numerosa literatura sobre la inserción laboral aparece reiteradamente aunque carece de una definición unánime. Igualmente, los empleadores utilizan diversos términos para referirse a la misma tal y como espíritu emprendedor, iniciativa, orientación al cliente, orientación a resultados. Podría definirse como: “habilidad para dirigir los esfuerzos individuales de forma eficaz, dinámica y organizada para alcanzar objetivos”.

Las dimensiones asociadas a esta competencia son:

· Autonomía responsable. Se valora la capacidad de trabajar de forma independiente fijándose objetivos propios y poniendo los medios necesarios para su consecución. Esta dimensión comporta un determinado nivel de autoestima, seguridad en sí mismo y capacidad para adquirir los conocimientos y habilidades precisos. Los empleadores se refieren a esta dimensión utilizando términos tales como iniciativa, afán de superación, capacidad de trabajar por objetivos y autonomía.
· Proactividad. Implica la capacidad de proponer activamente nuevos retos y soluciones. Una manifestación de la proactividad es el dinamismo en el desempeño que es altamente valorado por los empleadores. En las ofertas aparecen términos tales como -deseo de asumir retos, dinámica, persona enérgica, espíritu emprendedor o, sencillamente, proactiva– para referirse a esta dimensión.

· Motivación y orientación a objetivos. Consiste en desarrollar la motivación suficiente para alcanzar metas. Se trata de armonizar los objetivos personales con los de la organización. Esta dimensión comporta a su vez: capacidad de concebir objetivos, organizar el tiempo y desarrollar habilidades sociales encaminadas básicamente al cliente interno o externo. Los términos acuñados por los empleadores para referirse a esta dimensión son, entre otros: orientado al servicio y atención al cliente, orientación a resultados, persona con enfoque a costes.

A continuación se presenta una tabla en la que quedan recogidas las competencias utilizadas en el estudio junto con sus dimensiones y la terminología utilizada por los empleadores en las ofertas de trabajo.
Tabla. 1. Resumen de términos asociados o descripción de las distintas dimensiones
	Competencia
	Dimensiones
	Términos asociados o descripción

	Habilidades sociales
	Comercial
	“vocación comercial, habilidades de relaciones sociales orientadas al cliente y análisis y gestión de clientes”

	
	Relaciones sociales
	“buen trato personal, servicial, facilidad de trato o, simplemente, habilidad de relaciones sociales o interpersonales”

	
	Empatía y don de gentes
	“buena actitud, extrovertido, carácter amable o, simplemente, empatía y don de gentes”

	
	Negociación
	“habilidad para influir o habilidades de negociación”

	Comunicación
	Corrección ligüística
	“dominio tanto de la expresión oral como escrita”

	
	Orientación comercial
	“habilidades comunicativas orientadas al cliente, dotes de comunicación, capacidad de comunicación y persuasión, buena presencia y buen comunicador”

	
	Comunicación interpersonal
	“fácil interrelación con personas, buena relación personal, extrovertida con dotes comunicativas”

	Orientación al logro o espíritu emprendedor
	Autonomía responsable
	“iniciativa, afán de superación, capacidad de trabajar por objetivos y autonomía”

	
	Proactividad
	“deseo de asumir retos, dinámica, persona enérgica, espíritu emprendedor o, sencillamente, proactiva”

	
	Motivación y orientación a objetivos
	“orientado al servicio y atención al cliente, orientación a resultados, persona con enfoque a costes”

	Organización
	Planificación estratégica
	predecir cambios en contextos de incertidumbre y programar las acciones teniendo en cuenta distintos escenarios

	
	Planificación de tareas
	secuencialización metódica de las fases del plan de acción

	
	Coordinación de actividades
	supone ocupar una posición de mayor responsabilidad o liderazgo

	Capacidad de aprendizaje
	Aprendizaje
	participación y aprovechamiento de las acciones formativas y capacidad de aprender de la experiencia propia y vicaria

	
	Afán de superación
	capacidad de autoevaluarse periódicamente y fijarse metas y objetivos de mejora

	
	Adaptación
	flexibilidad y polivalencia

	Responsabilidad
	Corporativa
	“compromiso con la entidad, implicación y competencia para asumir responsabilidades y resultados”

	
	Personal
	“integridad, autonomía y seriedad”


Sin embargo, de esta tabla no se desprende ni la jerarquización ni la asociación entre competencias por lo que deviene imprescindible profundizar en el análisis del discurso de los empleadores.
3. La jerarquización de competencias en un estudio cualitativo
El mencionado estudio (Barraycoa, J. y Lasaga, O., 2009) incorpora un análisis cualitativo del discurso de los empleadores elicitado en dos focus group correspondientes a empleadores de Gran Empresa y Pyme. Previo a la realización de éstos se pasó una encuesta para que puntuaran y jerarquizaran las competencias tal y como se recoge en la tabla 2.  
Tabla 2. Valoración competencias encuesta previa al focus group
	Competencias del egresado según el empleador
	Valoración
	Competencias necesarias según el empleador
	Valoración

	Capacidad de aprendizaje
	5,6
	Competencia Trabajo en equipo
	6,3

	Comunicación eficaz de forma oral en lenguas propias
	5,6
	Capacidad de aprendizaje
	6,3

	Comunicación eficaz de forma escrita en lenguas propias
	4,9
	Comunicación eficaz de forma oral en lenguas propias
	6,3

	Competencia Trabajo en equipo
	4,2
	Comunicación eficaz de forma escrita en lenguas propias
	6,3

	Competencia Informática
	4,2
	Competencia Comunicación
	6,3

	Competencia de planificación y organización
	4,2
	Espíritu emprendedor
	6,3

	Competencia Imaginación y creatividad
	4,2
	Competencia de planificación y organización
	6

	Habilidades de análisis
	4,2
	Competencia Imaginación y creatividad
	5,6

	Competencia Comunicación
	4,2
	Habilidades de análisis
	5,6

	Espíritu emprendedor
	3,8
	Competencia Idiomas
	5,6

	Habilidades  de negociación
	3,5
	Competencia Informática
	5,4

	Competencia Idiomas
	3,5
	Habilidades  de negociación
	4,9


Sin embargo, al analizar el discurso de los focus group se detecta que los empleadores reconfiguran la jerarquización de las competencias: 

“(…) una de las cosas que me sorprendió es que si bien damos por hecho que tienen capacidad para aprender, estamos hablando y calificando sus habilidades y análisis y capacidad para resolver problemas con una puntuación significativamente más  baja, y esto son competencias que van muy ligadas al potencial que tiene que tener esta gente.”

“(…) en nuestro caso también las hemos colocado en último lugar [las competencias instrumentales] y ello precisamente porque para nosotros, las personales y sociales son prioritarias. ¿Por qué? Porque simplemente entendemos que hay una, la responsabilidad, que de alguna forma nos podría solucionar muchos otros déficits. Si esta competencia funcionara adecuadamente sería la vía de solución de cualquier otra deficiencia.” 

Además, aparece una jerarquización específica según se analice el discurso de la Gran Empresa o el de la Pyme. En la tabla 3 se recoge comparativamente la jerarquización de las competencias más valoradas, tanto en la encuesta cuantitativa previa al focus group como las resultantes del análisis cualitativo del discurso en sendos grupos.

Tabla 3. Competencias necesarias según el empleador

	Encuesta previa cuantitativa
	Valoración cualitativa Gran Empresa
	Valoración cualitativa Pyme

	Competencia trabajo en equipo
	Comunicación

(en todas sus dimensiones)
	Comunicación

(en todas sus dimensiones)



	Capacidad de aprendizaje
	Orientación comercial


	Espíritu emprendedor

	Comunicación eficaz de forma oral en lenguas propias


	Espíritu emprendedor
	Responsabilidad

	Comunicación eficaz de forma escrita en lenguas propias


	Resolución de problemas
	Resolución de problemas

	Competencia Comunicación
	Trabajo en equipo


	Idiomas extranjeros

	Espíritu emprendedor
	Capacidad de aprendizaje
	Trabajo en equipo



	Planificación y organización
	Capacidad de análisis
	Capacidad de aprendizaje




En la nueva jerarquización destacan los siguientes aspectos:

1. Caída de la competencia de trabajo en equipo debido a la mayor relevancia que cobran otras competencias en los debates. En la mayoría de estudios (Reflex, Tunning….) la competencia trabajo en equipo está muy valorada ya que forma parte de la cultura empresarial. Sin embargo, ni en el análisis de las ofertas concretas de empleo (Barraycoa, J. y Lasaga, O. 2009) ni en los discursos generados en los focus Group aparece como prioritaria.

2. Caída de la competencia capacidad de aprendizaje. Los empleadores, en sus discursos acaban confiriendo menos importancia a esta competencia al considerarla inherente a su condición de licenciados. En cambio se centran más en aquellas que consideran críticas para el desempeño del puesto de trabajo.

3. Priorización de la comunicación. Gran Empresa y Pyme coinciden en destacar tanto la necesidad como la deficiencia de esta competencia. En la tabla 2. se ha agrupado la comunicación en lenguas propias tanto oral como escrita y la capacidad de transmitir ideas, presentar proyectos, debatir y argumentar propuestas.

4. Revalorización del espíritu emprendedor. Analizando en profundidad los discursos se detecta que el sentido conferido a esta competencia difiere en los dos tipos de empresa. Para la PYME es una competencia asociada a la responsabilidad y en la gran empresa está más vinculada al aprovechamiento de las oportunidades y el desarrollo dentro de la organización.

5. Emergencia de la orientación al cliente en la Gran Empresa y la responsabilidad en la Pyme. La decisión metodológica de separar Pyme y Gran Empresa revela una importante diferencia respecto a la valoración de las competencias. 

6. Aparición de resolución de problemas como una competencia valorada tanto por la Gran Empresa como por la Pyme. Su asociación con otras competencias será objeto de análisis en el siguiente apartado.

7. Sobrevaloración de la competencia del conocimiento de inglés en el discurso de la Pyme. Se produce un fenómeno paradójico al comprobarse que se solicita incluso para posiciones que no lo requieren. 

En el análisis del discurso, no sólo se constatan diferencias en la jerarquización de las competencias sino también en la capacidad de establecer asociaciones entre ellas. La importancia de las competencias en los procesos de selección aconseja elaborar mapas de competencias que completen la jerarquización que establecen los empleadores y faciliten el proceso de orientación profesional.
4. Mapas de competencias: un caso práctico  
A partir del análisis del discurso mediante técnicas cualitativas, con el soporte del programa Atlas.ti, se pueden establecer asociaciones terminológicas y conceptuales. Estas asociaciones se presentan en forma de lo que denominaremos “mapa de competencias”. La finalidad de este ejercicio innovador es la de visualizar la complejidad cognitiva y discursiva de los empleadores respecto a las competencias y dar claves a los orientadores profesionales que faciliten la toma de decisiones acerca de la inserción laboral de los egresados en función del tipo de empresa. Se han elaborado dos mapas de competencias, correspondientes a Gran Empresa y Pyme. Respecto a ellas se ha mantenido la multiplicidad terminológica del discurso de los empleadores. Así se pretende descubrir el peso real de algunas competencias que no necesariamente aparecen como prioritarias en la jerarquización. 

Gráfico 1. Mapa de competencias Gran Empresa
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Gráfico 2. Mapa de competencias Pyme
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4.1. Asociaciones de competencias en el discurso de Gran Empresa

Todas las competencias escogidas están interrelacionadas como se ve en el gráfico 1. Los empleadores demuestran una gran capacidad para asociarlas y establecer una cierta jerarquización. Las cinco primeras competencias que aparecen en la valoración cualitativa de la tabla 3. se mantienen como goznes vertebradores del resto de competencias. En el mapa de competencias elaborado se observan las siguientes particularidades:

1. La comunicación en sentido general, al ser un término más unívoco, presenta menos expresiones asociadas y directamente se relaciona con las restantes competencias principales (orientación comercial, trabajo en equipo, y espíritu emprendedor). Ello denota su peso estratégico en el mapa de competencias.

2. La orientación comercial es la competencia más conectada tanto con las principales competencias (trabajo en equipo, comunicación y capacidad de resolución de problemas) como con expresiones asociadas (orientación al cliente, orientado a la acción y capacidad de negociación, entre otras). Esta riqueza terminológica y asociativa revela que estamos ante una competencia clave sobre la que los empleadores vuelcan su preocupación.

3. El espíritu emprendedor está especialmente asociado a la autonomía, la capacidad para resolver problemas y la comunicación. Del discurso de los empleadores de la Gran Empresa se deduce la importancia conferida a la iniciativa siempre y cuando se integre en las dinámicas de la organización.

4. El análisis de la competencia resolución de problemas confirma lo expuesto en el punto anterior, toda vez que está conectada con espíritu emprendedor y la orientación comercial. A través de la resolución de problemas se vehiculan las dos últimas competencias de la tabla 2., capacidad de aprendizaje y de análisis, con el resto del mapa de competencias.

5. El trabajo en equipo está directamente conectado con comunicación y orientación comercial. Asimismo se relaciona con determinadas habilidades sociales tales como empatía, don de gentes y capacidad de acatar órdenes. Ello nos descubre un peculiar sentido de esta competencia en su dimensión corporativa y relacional. 

4.2. Asociaciones de competencias en el discurso de las Pymes.

El mapa de competencias de la Pyme (gráfico 2) revela una menor capacidad asociativa entre las principales competencias jerarquizadas. Todo el mapa es concéntrico en torno a la responsabilidad, convirtiéndose en el eje vertebrador de su discurso. En el mapa de competencias elaborado se observan las siguientes particularidades:

1. La competencia responsabilidad no aparece en la encuesta cuantitativa previa al focus group sino que emerge en el discurso, ocupando el tercer lugar de la jerarquización. Sin embargo, atendiendo a las asociaciones establecidas en el análisis cualitativo, se transforma en la nuclear. El análisis del discurso permite que aflore esta competencia que no se recoge en las encuestas institucionales y   académicas. En el fondo, la responsabilidad tiene un fuerte componente moral y valorativo que explica su ausencia en los discursos académico. Sin embargo para los empleadores de la Pyme es la catalizadora y activadora de las restantes que la correlacionan con el éxito profesional. 

2. Por el contrario, en el mapa de competencias, la comunicación pierde peso específico al carecer prácticamente de asociaciones, alterando la jerarquización cualitativa de la tabla 3. Así, vuelve a la posición que ocupaba en la encuesta cuantitativa previa. Esta alteración se explica porque la importancia conferida en el discurso proviene de su preocupación por los déficits en la expresión oral y escrita, y los problemas que de ello se derivan para la empresa. En el mapa, por el contrario, no es una competencia potenciadora de otras. 

3. El espíritu emprendedor mantiene un nivel asociativo más alto pero se vincula principalmente a la responsabilidad. El resto de asociaciones presentan características individuales tales como capacidad de esfuerzo, sacrificio, asunción de riesgos y asunción de los propios déficits. Todo ello denota que esta competencia no tiene un carácter relacional, organizativo o corporativo, sino que los empleadores valoran determinados aspectos de la personalidad del candidato.

4. Por último, pero no menos significativo, es que el mapa de competencias aparece parcialmente disgregado al no asociarse competencias fundamentales como trabajo en equipo o capacidad de aprendizaje. Ello evidencia que la cultura de las competencias no está tan arraigada en el entorno de la Pyme. 

4.3. Comparativa

Al comparar las asociaciones de competencias que realizan en su discurso los empleadores de Grandes Empresas y Pymes, se constata una estructura cognitiva diferenciada y una semántica, hasta cierto punto, propia. Esta diferencia tiene su máximo exponente en el papel preponderante de la responsabilidad en la Pyme y su ausencia en el discurso de la Gran Empresa.  Un representante de la Pyme llega a afirmar:

“la responsabilidad, de alguna forma, nos podría solucionar muchos otros déficits. Si esta competencia funcionara adecuadamente sería la vía de solución de cualquier otra deficiencia y desde nuestra experiencia, desde la experiencia de nuestra empresa, consideramos que no funciona.“
Todo ello reafirma la conveniencia de incluir en los estudios sobre competencias este tipo de segmentación así como de metodología cualitativa. Si a la diferente estructura asociativa le añadimos el análisis contextual, se perfila con bastante profundidad el alcance del sentido que confieren los empleadores a las competencias, facilitando la orientación profesional en función del tipo de empresa en la que se insertará el egresado. A modo de ejemplo, se puede observar el diferente tratamiento de la competencia trabajo en equipo. Por un lado, para la Pyme es una competencia que queda aislada de las otras y aparece menos referenciada en su discurso. Al analizar su contenido se evidencia que es una competencia esencialmente organizativa donde el equipo acaba identificándose con la propia organización empresarial. Poseer esta competencia posibilita la integración en la empresa.

“Pienso que el trabajo en equipo es saber organizarse con diferentes personas, es decir, una sola persona en una organización no lo puede hacer todo, y dentro de un mismo proyecto o en un mismo trabajo, seguramente trabajar en equipo significa que tengas la habilidad de coordinarte con la persona que lleva otra función y otro que lleva una tercera, y de todo esto al final redunda en que salga un resultado. Trabajar en equipo significa tener capacidad para organizarse y colaborar con las demás personas de la organización.” 

Por otro lado, en la Gran Empresa está asociada a otras dos de las principales competencias (comunicación y orientación comercial) y a otras de carácter social como la empatía, el don de gentes y la capacidad de acatar órdenes. Se descubre así su dimensión pragmática que se orienta a la obtención de resultados. 
“Para nosotros el trabajo en equipo es colaborar en un proyecto  común y que cada uno aporte sus ideas, y que se discuta y que se llegue a un punto común no que cada uno haga un trocito.”

“Cada vez más, potenciamos la formación del trabajo en equipo, y por ello potenciamos la comunicación para que aprendan a hablar en público.”

Otra competencia que adquiere diferente connotación en uno y otro discurso es el espíritu emprendedor. En este caso el nivel cuantitativo de asociación es similar pero difieren notablemente en su conceptualización. En la Pyme esta competencia queda asociada al sacrificio de la individualidad por el bien del grupo (esfuerzo, capacidad de sacrificio y alineación con la organización). 

“[respecto al espíritu emprendedor] Yo lo que detecto, es que es una de las cosas que se echa en falta en los jóvenes y lo asociamos al valor del esfuerzo.”

“Lo que yo entiendo por emprendedor cuando tengo un candidato delante es lo que decía él, mucho sacrificio, volvemos a lo de responsabilidad, porque si no tienes un sueldo fijo ni un jefe directo, pues el sentido de la responsabilidad si que es totalmente tuyo.”

En tanto que en la Gran Empresa se asocia a una serie de rasgos potenciadores de la individualidad (proactividad, autonomía, creatividad e imaginación, capacidad para la toma de decisiones), siempre y cuando favorezca los objetivos de la organización.  

“En el espíritu emprendedor, ahí confluyen bastantes de las que utilizamos, como por ejemplo la iniciativa, autonomía, la capacidad para resolver problemas, pero sobre todo, la capacidad para la toma de decisiones y que haya interés por querer evolucionar dentro de la compañía, como actitud para el desarrollo. Y lógicamente, muy enlazado a añadir valor a la compañía, los temas de creatividad e innovación  estarían dentro.”

En resumen, la estructura asociativa y conceptual varía notablemente en función del tamaño de la empresa.
5. Conclusiones 
Por una parte, el EEES configura una formación universitaria centrada en competencias y, por otra, el mercado laboral requiere profesionales que las hayan adquirido o sean capaces de desarrollarlas. Una de las funciones del orientador profesional es actuar de enlace entre la Universidad y la empresa, por lo que es imprescindible que conozca el contenido semántico real del discurso de sendas instituciones. 
Para favorecer la inserción laboral el orientador profesional requiere de un conocimiento de la diferente jerarquización que se establece en los diferentes discursos tanto de la empresa como de la Universidad así como de las asociaciones de competencias que realizan la Gran Empresa y la Pyme.
En el caso práctico que se expone, los mapas de competencias muestran diferencias cognitivas y conceptuales según la dimensión de la empresa. Estas diferencias se cifran básicamente en:

a. El discurso de la Gran Empresa es más asociativo que el de la Pyme y tiende a establecer  redes de competencias potenciadoras. Destacan como prioritarias orientación comercial, espíritu emprendedor, trabajo en equipo, comunicación y capacidad para resolver problemas. 
b. El discurso de la Pyme se centra en la responsabilidad a la que considera catalizadora de todas las demás. Aunque también considera importante el trabajo en equipo, la capacidad de aprendizaje y el dominio del inglés, no las asocia ni entre ellas ni con otras competencias.
c. Respecto a la terminología utilizada, la Pyme realiza un discurso más moral y reivindicativo de la cultura del esfuerzo y sacrificio. Por el contrario la Gran Empresa esboza un discurso más pragmático centrado en resultados y en el itinerario profesional.
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