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RESUMEN
El trabajo de investigacién tiene el propésito de analizar el curriculo por
competencias y su incidencia en el desempefio laboral de los egresados de la
escuela profesional de administracién en la Universidad Nacional del Altiplano, en
el periodo 2007, y proponer la construccion de capacidades de acuerdo a la
exigencia laboral del mercado y la complementacion de su formacién para un mejor

proceso de integracion a la empresa.

El tipo de investigacion es descriptivo que comprende la descripcién, registro,
andlisis e interpretacién de la naturaleza actual. El enfoque se hace sobre
conclusiones dominantes o sobre como la escuela profesional de administracion
funciona académicamente para luego presentar [a propuesta. Es una investigacion
ex post facto, de disefio no experimental, porque es realizada con posterioridad a
los hechos, y es imposible manipular la variable curriculum por competencias,
porque ya acontecieron sus manifestaciones en base a los cuales se realizd el
diagnéstico, utilizando los instrumentos de recoleccién de informacion

correspondiente en cada uno de los componentes.

Se ha arribado a las siguientes conclusiones: Que, la adquisicion de capacidades y
competencias en la formacién profesional expresada en las ehcuestas, exigidos por
los planes curriculares es en promedio insuficiente, y que de acuerdo a los
resultados, se puede afirmar que los egresados de la escuela profesional de

administracion no han adquirido las competencias pre determinados en la
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planificacion curricular y es insuficiente en relaciéon con el nivel de conocimientos

exigidos en sus planes curriculares.

En general se necesita mejores niveles de rendimiento académico para responder
con mayor eficiencia a las exigencias de los planes curriculares, porque tampoco
hay una adecuada preparacion en formacion general. previa. En general los
egresados consideran que las asignaturas no se encuentran estructuradas e
integradas suficientemente, que se expresa entre otras formas en que el plan de
estudios prioriza mas teoria que la practica, esta situacion no es favorable al logro
de una formacién de calidad para el ejercicio gerencial, para la asesoria y

consultoria empresarial y menos para formar la capacidad de emprendimiento.

La valoracion negativa del plan de estudios, permite acercarnos a la confirmacién
de que éste, no permite la concrecidon de los propésitos de formacién académica -
profesional que tiene la escuela profesional de administracion y que esta situacién
se refleja en los resultados de desempefio laboral observados y autoevaluados que
expresan que la calidad de la formacidén no son los mas optimos. Las actitudes y
niveles profesionales de los docentes en promedio son heterogéneos e
insuficientes para lograr altos niveles de calidad de la formacion en la escuela
profesional de administracion, por falta de actualizacion con exigencia acédémica,
carencia de estudios de segunda especializacion, dedicacion parcial a la actividad

académica, a pesar de contar la mayoria con dedicacion a tiempo completo, y otros
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factores enddgenos, por tanto la contribucion hacia la formacién por competencias,

es minimas.

Los resultados mueétran que los egresados estdn de acuerdo en valorar
negativamente las competencias académicas de los profesores. Estas valoraciones
negativas por parte de los egresados, tienen relacibn en mayor medida con la
produccién de investigaciones cientificas de la realidad regional de Puno, la falta de
creacion y emprendimientos propios, las estrategias metodolégicas y el escaso uso

de los recursos didacticos.

Estas percepciones nos indican que existe heterogeneidad en los niveles de
formacion docente por el inadecuado procedimiento de seleccién para el ingreso a
la docencia e indicarian que no cuentan con suficientes competencias para lograr
altos niveles de calidad en los niveles de formacion de los estudiantes, lo que
expresaria incidencias positivas minimas en la formacién de habilidades de los

egresados.

Palabras Claves: Curriculum, competencias, desempefio, administracion,

egresados, educacion.
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ABSTRACT

The research work has the aim to analyze the curriculum by competences and its
incidence in the work performance of graduate students in the Professional School
of Manageme'nt at the National University of the Altiplano during the period 2007 in
order to propose the construction of capacities according to the labor market
requirements and the complementation of their training, looking for a better

integration process with enterprises.

The type of the research is descriptive and implies the description, register, analysis
and interpretation of the current scenery. The view is based on the main
conclusions or how the Professional School of management works academically;
then we present the proposal. It is also, an ex-post facto research, with non
experimental research because it is made after the events and it is impossible to
manipulate the variable curriculum by competences because ifs events have
already occurred. The diagnosis was rhade using the collection instruments for

information for each of the componenté.

The conclusions are: the acquisition of capabilities and competencies in the
professional training are insufficient in an overal‘l view; where the graduate students
of the management school did not acquire the pre determined competences in the
curricular planning and it is insufficient in relation with the level of knowledge asked

in the curricular plan.
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In general it is needed to improve the levels of academic performance to answer
with more efficiency to the exigencies of the curricular plans because there is not a
previous general training. In general the graduate students consider that the
courses are not enough integrated and structured, this is shown in the curriculum
where there is more theory than practice. This situation is not favorable in order to
achieve a quality education for the managerial practice, advice, entrepreneurial

consultancy and neither for venture capacities.

The negative assessment of the curriculum lets us to state that it does not allow the
achievements of the education and professional goals of the management school
and that situation could be reflected in the observed working performance that
shows that the training quality is not optimal. The attitudes and professional levels
of teachers in average are heterogeneous and insufficient to achieve high quality
levels in the teaching of the management school due to the lack of update training
with academic exigencies, lack of studies of second specialization, part time
academic work although there is the full time condition and other endogenous

factors; thus, the contribution to the competencies are minimal.
The results show that the graduate students agreed in the negative value of the

academic competencies of teachers. Those assessments have relation with the

production of scientific research on the reality of the region of Puno, the lack of
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creation and own venture, methodological strategies and the scarce use of

didactical resources.

These perceptions point out that there is heterogeneity at the training levels of
teachers due to the inadequate selection procedure for the entry of the teaching
activity that lacks of enough competencies to achieve higher levels of quality in the
teaching of students, this means minimal positive incidences in the skills of

graduate students.

Key words: curriculum, competencies, performance, management, graduate

students, education.



INTRODUCCION

El disefio curricular por competencias integradas pretende formar profesionales que
conciben el aprendizaje como un proceso abierto, flexible y permanente, no
limitado al periodo de formacion; esta perspectiva promueve la combinacion de
momentos de aprendizaje académico con situaciones de la realidad profesional; a
este proceso se le denomina formacion dual e implica integrar la formacion y el
mundo laboral. Esta condicién hace que el estudiante adquiera la competencia para
estudiar y trabajar en continua alternancia entre los dos escenarios, lo cual

contribuye a la consolidacion del concepto de la educacion permanente.

Se concibe la formacioén integral como la formacion en el ser, en el saber, en el
hacer, en el sentir, y en el comunicarse, principio rector que orienta el modelo de
formacién por competencias para la educacion superior. En consecuencia, este
principio es tenido en cuenta en los lineamientos administrativos y operativos para

la ejecucion de la formacion por competencias.

Toda nueva propuesta curricular debe incluir cambios en los  procesos
administrativos de la formacidn, que van desde la inscripcion y la matricula, hasta
la certificacion y seguimiento de egresados. El disefio curricular educativo requiere
un cambio en el concepto de apertura y flexibilidad en la inscripciéon y matricula que

garantice una adecuada y oportuna atencion al estudiante en el momento que éste



la solicite, de acuerdo a las caracteristicas y especificidades requeridas por el

mismo.

De igual manera, en la seleccion, contratacién, capacitacion y evaluacion del
personal docente y administrativo, se requiere contar con profesionales que no solo
posean competencias en el area para la cual ha sido calificado, sino que también
las presenten en la administracion u orientacién de procesos formativos por

competencias integrales.

El concepto de competencia integral otorga un significado de unidad e implica que
los elementos del conocimiento tienen sentido so6lo en funcién del conjunto. Por lo
tanto el desarrolio de proyectos colaborativos y cooperativos, es una estrategia de
formacion fundamental en el proceso. Ademas de integrar el concepto de
actividades de aprendizaje-evaluacion, en cuanto estas no podran darse

aisladamente, sino que una dependera y sera insumo o consecuencia de la otra.

El desempefio como la expresion concreta de los recursos que pone en juego el
individuo cuando lleva a cabo una actividad, y que pone el énfasis en el uso o
manejo que el sujeto debe hacer de lo que sabe, no del conocimiento aislado, en
condiciones en las que el desempefio sea relevante; determinar si una persona es
competente o no lo es, requiere tener en cuenta las condiciones reales en las que

el desemperio tiene sentido, por lo tanto el concepto de evaluacion es integral.



La evaluacion diagnéstica, formativa y sumativa, debe verse desde la toma de
evidencias a nivel cualitativo y en ambientes de practica real, si se trata de
evidencias de producto o proceso. Ademas de reconocerse en todo momento los

aprendizajes previos.

La relacion teoria — practica, cobra sentido a partir de como los conocimientos
tedricos se abordan en funcién de las condiciones reales del contexto cultural, del
contexto laboral y del contexto educativo, como situaciones originales. Por lo tanto,
la practica real debera darse en los diferentes ambientes de la comunidad

educativa, contexto social y familiar del estudiante, comunidad laboral.

Asume el principal insumo al docente como administrador y disefiador de ambitos y
experiencias de aprendizaje-evaluacion requiere estudiar, disefiar y aplicar
métodos que contribuyan a la adquisicion de competencias por parte del estudiante

en diversos ambientes de aprendizaje.

El disefio curricular por competencias integradas para la educacién superior es una
opcion que busca generar procesos formativos de mayor calidad, sin perder de
vista las necesidades de la sociedad, de la profesion, del desarrollo disciplinar y del
trabajo académico. Asumir esta responsabilidad implica que la institucion educativa
promueva de manera congruente acciones en los ambitos pedagogico y didactico
gue se traduzcan en reales modificaciones de las practicas docentes; de ahi la

importancia de que el docente tutor también participe de manera continua en las



acciones de formacion y capacitacion, que le permitan desarrollar competencias

similares a aquellas que se husca formar en los estudiantes.

Un disefio curricular por competencias permite estructurar didacticamente lo que
las personas necesitan saber, hacer, ser, sentir y comunicar, desde el area de
formacion, disciplina o profesion para la cual se estd formando. En cuanto la
competencia, engloba la totalidad del contexto en que vive y se relaciona la

persona, como estudiante, trabajador, miembro de una sociedad.

‘Hablar de formacién'por competencias integrales para una profesion, requiere

docentes formados por competencias, en los diferentes procesos que integran el
ambito educativo. El modelo de formacién por competencias integradas requiere
centrar la formaciébn en el aprendizaje y no en la ensefianza, reconocer los
aprendizajes previos, cualquiera que haya sido la forma o el espacio en que fueron

adquiridos, asi mismo este modelo privilegia la formacion individualizada.

En la formacion por competencias el principio de transferibilidad es una realidad, en
cuanto el profesional adquiere competencias que le permiten solucionar problemas
y enfrentarlos de manera creativa en diferentes contextos, pero si es
deficientemente gestionada no se lograran las metas educacionales previstas y
sera una frustracion tanto para los elementos insumo, como por los resultados
logrados por deficiencias en el proceso de transformacion y otras variables

exogenas.



En el Capitulo I: se presenta el problema de investigacion, en el que se detecta la
formulacion de problema, en base a areas de de formaciéon profesional
especializada y la ejecucion curricular que tienen felacién con el desempefio
laboral del egresado. De dicha formulacién del problema surgira el planteamiento
de hipétesis en forma posterior. También se destaca la importancia y limitaciones

de la investigacion.

En el Capitulo Il: se presenta el marco tedrico en base a las variables y
componentes, de la matriz de consistencia, que también son bases para la
formulacion de la hipétesis. Se complementa con los antecedentes y marco

conceptual.

En el Capitulo lll: Se presenta la metodologia determinando el tipo de
investigacion y disefio, asi como las técnicas e instrumentos que se utilizan en el

trabajo y el correspondiente procesamiento y analisis de la informacion.

En el Capitulo 1IV: Se presenta los resultados y la discusion correspondiente en
base a la aplicacion de los instrumentos utilizados, debidamente interpretados, para

lograr los objetivos del trabajo de investigacion.

En el Capitulo V: Se presenta finalmente la propuestas para responder al

planteamiento del problema, presentando opciones de adecuaciéon a un modelo



pedagogico y con tendencia de prevision y planificacibn para la acreditacion
universitaria y proponiendo la organicidad de las incubadoras y viveros
empresariales que sirvan de soporte para relacionar la teoria con la practica y
como fuente de centro de practicas para estudiantes de las ciencias empresariales

y productivas de la Universidad Nacional del Altiplano.



11.

CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

PROBLEMA

El sistema nacional de la universidad peruana esta desligada de regular la
iﬁterrelacién entre la programacion pedagoégica curricular y las necesidades
de competencias profesionales laborales requeridos por la sociedad y en
forma especifica el requerimiento de los organismos empresariales de pais.
Mas se regula aspectos administrativos y en menor grado estrategias de
formacion profesional pedagoégica inclusive en el actual proceso de
autoevaluacién y acreditacién, se otorga mayor ponderacién a estandares
administrativos. Cada universidad en uso de su autonomia crea escuelas
profesionales, pero no evalia el performance laboral de sus egresados en
las organizaciones, por tanto no evalla el cumplimiento de los objetivos de la
universidad en cuanto a formacion profesional, es decir, no hay una
integracion con retroalimentacion entre universidad, empresa, estado y

sociedad.



El desemperio profesional s6lo se observa y se le da importancia cuando el
egresado ya esta en la practica laboral, sin antes promover politicas desde la
universidad modelando su formacion de acuerdo al curriculo por
competencias de manera mas integral, y segun a las necesidades de la

sociedad y requerimiento del mercado laboral.’

La descri\pcién de la especialidad que acompana a los perfiles del egresado
genera confusion, pues aspectos que describen la realidad del mundo
productivo, tales como insumos, procesos productivos involucrados,
equipos, instrumentos, herramientas y productos resultantes; se presentan
indistintamente junto a los objetivos fundamentales del proceso formativo
(capacidades), sin distinguir que éstos corresponden al contexto educativo

donde se impartira la especialidad.

En la Escuela Profesional de Administracion, se ha formulado el curriculum
por competencias, mediante disefios no adecuados, y no planificados, y a la
fecha no se ha evaluado en qué medida se ha logrado las habilidades

gerenciales en la formacién basado en competencias, y de qué manera el

' Conocer las competencias que una persona utiliza o posee, no proporciona el conocimiento
suficiente para predecir el rendimiento, justamente porque no se ha hecho estudios para validar los
resultados de una evaluacion de competencias en la misma universidad o en el centro laboral para

conocer las verdaderas necesidades, por lo que es necesario crear instrumentos.



egresado tiene un mayor o menor probabilidad de éxito en el desempeiic

laboral o mejor rendimiento en el trabajo.?

Los contenidos en las areas de formacién no fueron formulados de acuerdo
a las necesidades del mercado laboral, habiendo encontrado los egresados
un nicho de mercado por ejemplo en las microfinanzas, para el cual no se les

ha formado y aun no se ha procedido a la actualizacion del pian de estudios.

Respecto al desarrollo de las capacidades relacionadas con el desempefic
profesional, aun estando en las programaciones del departamento
académico, no se llevan a cabo en el aula, con lo cual es muy dificil
pretender evaluarlos. El sistema de evaluacién sobre el desarrollo de todas
las competencias y capacidades del alumno aun no es la méas adecuada,
porque la misma universidad no estuvo preparado para asumir este modelo
de formacién por competencias, por carecer aun de los recursos de

infraestructura académica, financiera, docente, y tecnolégica.

¢ Es una deficiencia detectada, que ocurre no solamente en esta escuela profesional, es producto
de la crisis estructural del sistema universitario peruano, es una tendencia real de la falta de
dedicacion de las autoridades del sistema universitario, que no determinan un alineamiento
académico pedagogico, supervisibn y monitoreo de acuerdo a su mision y visién de universidad. No
es suficiente formular directivas y reglamentos, sino efectuar el seguimiento con dedicacion y
aplicacién de medidas correctivas permanentes e integrales. Los consejos y asambleas
universitarias en vez de preocuparse mas por aspectos de poder deberian involucrarse mas en
aspectos pedagégicos, de evaluacién de aprendizajes significativos, evaluar donde laboran sus
egresados 0 su producto y su impacto en la socciedad y sobre todo de enfocarse en el modelo de
educacion que requiere nuestra sociedad y no asumir modas de enfoques pedagdgico, sin estar

preparados para asumirlo con identidad, exigencia académica y promocion de [a investigacion.



Si bien se realiza la evaluacion de docentes en forma periddica por parte de
los estudiantes y jefes académicos inmediatos, los resultados no son
procesados, para efectuar un proceso de retroalimentacion en los aspectos
pedagogicos y conocimiento de las falencias en el proceso de ensefianza

aprendizaje.’

Por lo anterior no se efectia un seguimiento curricular el cual pueda
determinar el cumplimiento cabal del desarrolio de las asignaturas y
actividades curriculares, con la finalidad de verificar el logro de las
competencias y capacidades programadas relacionando la formacion del

estudiante con. el perfil profesional proyectado.

La jefatura de departamento y la direccion de estudios no realizan el proceso
de supervision pedagogica, menos el seguimiento monitoreo o
acompafiamiento pedagdgico a los docentes, solamente se limitan al control
de asistencia de permanencia del personal docente, el mismo que no es
efectivo para supervisar la ejecucién curricular y cumplimiento de las

unidades de aprendizaje.

® La cultura organizacional de la institucion objeto de estudio, determina una actitud pasiva en los

directivos quienes no supervisan adecuadamente las acciones académicas y pedagogicas de los

docentes, olvidando que como funcionarios pUblicos, representan al Estado y en esa mision tienen

la responsabilidad de apoyar el logro de los objetivos nacionales de la educacién, a favor de formar

futuros profesionales con un rol de desempefio eficiente y eficaz en la sociedad.
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Respecto al proceso de seguimiento del cumplimiento de los silabos, estas
se efectlian solamente el avance a nivel porcentual, contiene actividades
procedimentales muy generales y que su disefio no tiene una
calendarizacién por sesiones de aprendizaje de tal manera que se pueda

verificar la proporcion del avance de competencias en forma efectiva.

En trece anos de formacién académica en la escuela profesional de
administracion no se ha implementado una evaluacién curricular de tal
manera que se relacione la situacion de las necesidades del mercado laboral
y su coherencia con el perfil profesional, las competencias y capacidades,
las areas curriculares, las cartas descriptivas, el proceso de ensefianza
aprendizaje, el sistema de soporte a la actividad académica, y la evaluacion

curricular correspondiente, con la finalidad de efectuar la retroalimentacion.

El docente a pesar de contar con la vocacion por la docencia 'y
conocimientos en el area de especialidad, que en estas condiciones son
necesarias pero no es suficiente, ya que no cuentan con adecuada
formacion en pedagogia y didactica de la ensefianza aprendizaje. El papel
del docente, desde el modelo que se viene comentando, ademas de un

“sabio” en los conocimientos necesarios para impartir su materia, debe saber

4 . . . . r .
Si bien se cuenta con un curriculo por competencias, la mayoria de profesores no ha mejorado las
sesiones de aprendizaje ni programado la calendarizacién académica por semestre y se continlia

formando y evaluando por objetivos.
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disefiar, organizar, programar y evaluar la ensefianza, de modo que los
alumnos aprendan mas y mejor. Y debe saber que ha de “ensefiar” a sus
alumnos unos contenidos que no son los especificos de su materia, sino que

estan referidos para el desempefio laboral.®

Para mejorar las competencias para el desempefio Ilaboral de los
estudiantes, la direcciéon de estudios no ha realizado convenios con los
centros los centros experimentales y centros de servicios para efectos de
practicas pre profesionales, a pesar que estos centros pertenecen a la

universidad.

Asimismo el lugar o ambito de las practicas profesionales que deciden los
egresados por las facilidades de acceso a la informacion o autorizacion para
su ingreso, en su mayoria no son organizaciones relevantes para que
apliquen sus conocimientos teoricos o contrasten la realidad empresarial con
la practica, de tal manera que los informes de practicas son una formalidad

sin mayor analisis y pocos resultados y discusiones.

® Para aumentar la capacidad predictiva, o la habilidad para entender y explicar la eficacia del

desempefio laboral, se deberia entender el compromiso del profesional con el trabajo y la

organizacién, ademas de sus competencias. Si las competencias ayudan a entender /o que un

individuo es capaz de hacer, no dicen lo que hara. En otras palabras, las competencias explican y

describen de qué forma se rinde, pero no por qué se rinde o no. Las competencias son necesarias

pero no bastan para entender el rendimiento futuro, por lo que las apreciaciones y evaluaciones

deben aplicarse a las competencias adquiridas y competencias necesarias para el desempefio

12



El disefio de los perfiles de los ingresantes en el 2000 no se baso en un
perfil profesional que recogiera las competencias laborales requeridas por el
mundo productivo para la especialidad, por lo tanto no cumplen
estrictamente con las caracteristicas de un enfoque de competencias

laborales. ©

Por la naturaleza de su disefio, muchas de las capacidades contenidas en
los perfiles de egresado corresponden a contenidos tedrico, lo que no da

cuenta de un disefio curricular con enfoque en competencias laborales.

Las practicas pre profesionales no son adecuadamente supervisadas,
simplemente se les solicita un informe de sus actividades, cuando ésta
deberia ser el instrumento de interrelacion entre la aplicacion de la teoria y el
real instrumentos de verificacidon de la aplicacion de los conocimientos,

competencias y capacidades requerida por los centros laborales, sin

® En esta mision es conveniente la convocatoria a los representantes de los egresados, a los

representantes de la Camara de Comercio y de las Mypes, convocar a los directivos de la entidades

publicas y privadas, para conocer las competencias que requieren de los egresados y es un buen

referente considerar las capacidades requeridas por el Proyecto Tuning, de la Asamblea Nacional

de Rectores. No es conveniente que las competencias solamente lo determinen los mismos

docentes que realizan la ejecucién curricular.
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embargo, ni el docente supervisor ni la coordinacién de practicas profesional

se interesan por la supervision correspondiente.”

Asimismo una de las falencias principales para desarrollar e integrar las
competencias y preparar al egresado para su desemperio laboral es la falta
de laboratorios gerenciales, incubadoras de empresas, o gabinetes de
administracion, el cual podria ser el nexo de la aplicacién y relacion de la

teoria con la practica simulada o juegos de negocios.®

El docente a pesar de contar con la vocaciéon por la docencia y
conocimientos en el area de especialidad, que en estas condiciones son
necesarias pero no es suficiente, ya que no cuentan con adecuada
formacion en pedagogia y didactica de la ensefianza aprendizaje. El papel
del docente, desde el modelo que se viene comentando, ademas de un
“sabio” en los conocimientos necesarios para impartir su materia, debe saber

disefiar, organizar, programar y evaluar la ensefianza, de modo que los

’ La formaciéon de competencias requiere no solamente el transmitir conocimientos, incidir en el

adquirir de procedimientos y ciertas habilidades mediante casos en aulas. El instrumento que

slempre ha existido para la formacién dual y antes de conocer la teoria de competencias, son las

practicas pre profesionales. De ahi el éxito de algunas escuelas profesionales de medicina,

educacion, obstetricia y ultimamente derecho que tiene reglamentado el servicio civil de

graduandos.

® El futuro administrador se desempefia en una organizacién social y su objeto de accion es la

empresa y debe iniciarse en la misma organizacion que enfrenta un entorno externo variable, para

adquirir habilidades sociales en toma decisiones y creacidon de valor, el cual no necesita mayor

inversion, porque la universidad cuenta con centros experimentales adecuadamente implementados

en donde deben realizar sus practicas vivenciales tanto estudiantes y docentes.
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1.1.1.

alumnos aprendan mas y mejor. Y debe saber que ha de “ensefiar’ a sus
alumnos unos contenidos que no son los especificos de su materia, sino que

estan referidos para el desempefio laboral.’

Significa, en definitiva, que el ndcleo conceptual de la educacién en la
universidad y escuela profesional objeto de estudio sigue girando alrededor
de las 4areas disciplinarias de manera aislada y no sobre la educacion global
de los alumnos, por competencias y en forma integral. Mientras esta
organizacion continte asi, en la realidad sera muy dificil una correcta

educacion de capacidades esenciales para el desempefio profesional.

Formulacion del problema
;,Cudl es la relacion existente entre el curriculo por competencias y el
desempefio laboral de los egresados de la escuela profesional de

administracion en la Universidad Nacional del Altiplano, en el Periodo 20077

;Cual es la relacion existente entre las areas de formacion profesional

especializada y desempefio {aboral en areas funcionales de la empresa?

® Para aumentar nuestra capacidad predictiva, o nuestra habilidad para entender y explicar la

eficacia del desempeiio laboral, se deberia entender el compromiso del profesional con el trabajo vy

la organizacion, ademas de sus competencias. Si las competencias nos ayudan a entender fo que

un individuo es capaz de hacer, no nos dicen lo que hara. En ofras palabras, las competencias

explican y describen de que forma rendimos, pero no por gué rendimos o no. Las competencié\s son

necesarias pero no bastan para entender el rendimiento futuro, por lo que las apreciaciones y

evaluaciones deben aplicarse a las competencias adquiridas y competencias necesarias para el

desempefio laboral.
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;Cudl es la relacién existente entre la ejecuciéon curricular y el desarrollo de

habilidades gerenciales logradas?

1.1.2. Importancia y alcances de [a investigacién

a)

b)

Novedad cientifica.- Se ha realizado estudios aislados tanto del
curriculum por competencias , como de la evaluacion del desempeno,
pero no se ha realizados estudios determinando sus efectos, por lo que
se justifica la ejecucion del presente proyecto de investigacion, que
permitira efectuar un proceso de retroalimentacion al conocer y precisar
las deficiencias en este proceso educativo que fomentara una mejora en
la formacion de los egresados de l|la Escuela Profesional de
Administracion de la Universidad Nacional del Alfiplano, y de ofras

universidades con similares caracteristicas.

Aporte tedrico.- La finalidad del presente trabajo es investigar la
problematica de la aplicacion del curriculo por competencias y su falta
de relacion con el desempefio profesional en una escuela profesional
lider y tal vez la mas indicada para el ejercicio de habilidades
gerenciales, por lo que el conocimiento y desarrollo del marco tedrico
relacionado a las variables de investigacion seran de profundidad para
llegar a conclusiones con validez para su aplicabilidad. Se ha recurrido
a una amplia bibliografia al tema objeto de estudio a sugerencia de los

Sefiores Miembros del Jurado.
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1.2

c)

Formulacion de propuesta.- La relevancia social del trabajo de
investigacion aplicada a la realidad es formular un aporte al desarrollo
académico de la Escuela Profesional de Administracion, porque los
resultados se daran a conocer a las autoridades competentes y

sometidas a discusion ante los docentes de la facultad.

La presentacion de la propuesta contribuira a mejorar el contenido del
curriculo por competencias, por tanto su aplicacion tendra mejoras
sustanciales en el desempefio laboral de los egresados de la Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad Nacional del Altiplano
de Puno. El trabajo de investigaciéon debe servir como fuente primaria
para fomentar otros trabajos de investigacidon con niveles de mayor
profundidad y analisis en el ambito de las ciencias de la administracion y

la educacion.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

El tratamiento de las variables de curriculum por competencias y sus efectos

en el desempeifio laboral son muy amplios, por la influencia de variables

intervinientes, que en el presente trabajo de investigacion no sera posible

tratarlos en forma integral. La objetividad en las cualificaciones,

apreciaciones y criterios de evaluacién no son determinantes, en la medida
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1.3.

que su interpretacién resultan ser subjetivos, dependiendo del punto de vista

del investigador, de los encuestados y también del lector en el futuro.

OBJETIVOS

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Analizar el curriculo por competencias y su relacion con el desempefio
laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion
en la Universidad Nacional del Altiplano, en el periodo 2007, para
proponer la construccién de capacidades de acuerdo a la exigencia
laboral del mercado y la complementacion de su formacion para un

mejor proceso de integracién a la empresa.

Objetivos especificos
a) Determinar la relacion existente entre las, competencias de las
areas de formacion profesional especializada y el desempefio

laboral en las areas funcionales de la empresa.
b) Determinar la relacion existente entre la ejecucion curricular y

el desarrollo de habilidades gerenciales logradas por los

egresados.
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2.1,

CAPITULO I
MARCO TEORICO

MARCO TEORICO DEL COMPONENTE CURRICULUM POR
COMPETENCIAS

2.1.1. El constructivismo y el disefio curricular.- El constructivismo es un
movimiento contemporanec que sintetiza tanto el desarrollo de las modernas
teorias del aprendizaje como el de la psicologia cognitiva, que se opone a
concebir el aprendizaje como receptivo y pasivo, considerandolo mas bien,
como una actividad organizadora compleja del alumno que construye y
reconstruye sus nuevos conocimientos propuestos, a partir de revisiones,
selecciones, transformaciones y reestructuraciones de sus antiguos
conocimientos pertinentes en cooperacibn con su maestro y sus
comparfieros: es decir el verdadero aprendizaje humano es una construccion

de cada quien y que logra modificar su estructura mental.

El constructivismo pedagdgico, agrupa a un conjunto de teorias psicoldgicas

y pedagodgicas que tienen en comuln la importancia que otorgan a la
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actividad constructivista de los estudiantes en el proceso de aprendizaje.
Dentiro de ellos se consideran: La teoria significativa de Ausubel, la teoria
psicogenética de Piaget, la teoria sociocultural de Vigostky, la teoria del

aprendizaje, por descubrimiento de Bruner."°

El constructivismo, es un movimiento pedagégico contemporaneo que se
opone a concebir el aprendizaje unicamente como receptivo y pasivo,
considerandolo mas bien como una actividad organizadora compleja del
‘alumno que elabora sus nuevos conocimientos, a partir de revisiones,
selecciones, transformaciones y reestructuraciones de sus antiguos

conocimientos pertinentes en cooperacion con el docente y sus comparieros.

Una relacién aclaratoria: el lugar de emergencia del constructivismo es el
espacio académico y en él, la tradiciébn pedagdgica, al menos desde los
inicios de la escuela activa y el pensamiento de Dewey, esta fuertemente
enraizada al concepto de curriculum, sus diferentes significados, formas de

operacion y disefio.

Las propuestas para repensar el curriculum desde el constructivismo se

inician con una caracterizacion del conocimiento entendido como algo que

"% Las teorias del desarrollo del aprendizaje son los enfoques que deben conocer y dominar las

personas que ejercen la docencia, porque permiten ejecutar con eficacia, los disefios y

programaciones curriculares y determinan los procedimientos para lograr los aprendizajes y

formacion de los educandos.
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construyen los sujetos y que no existe fuera de la mente humana
(Jonassen, 1991:8). Puesto que, "todos concebimos la realidad externa de
manera diferente, basados tanto en nuestro propio conjunto de experiencias
con el mundo como en nuestras creencias” (Jonassen, 1991:6). Desde estas
condiciones asignadas al conocimiento pareceria perderse lo social. Para
recuperarlo, se sostiene que "los alumnos cuando aprenden deben discutir
sus comprensiones con otros y, de esta manera, se desarrollan

comprensiones compartidas” (Jonassen, 1991: 31).

Es decir, el constructivismo asume que hay multiples perspectivas a través
de las cuales los individuos pueden ver el mundo, construyendo desde ella
modelos mentales. Y esta construccién se facilita cuando estos modelos
pueden ser incorporados a ofros ya existentes. De aqui se desprende el
significado que el constructivismo asigna al aprendizaje como la
incorporacion, desde la particular perspectiva del sujeto, de nuevos

conocimientos validos y verdaderos desde sus propias visiones del mundo."

Equivocadamente, los docentes que no tienen formacién pedagégica, entienden el

constructivismo como que el estudiante ya tiene y sabe construir los conocimientos previos en

educacion basica regular y se distribuye o indica el material de la asignatura por temas o capitulos,

para exposicion en clase por parte de los educando y que “construyan conocimientos por si

mismos”, y mas aun los estudiantes realizan el “trabajo” sin conocimiento ni tutoria de la realidad

aplicativa de la materia y exponen memoristicamente sin proceso de retroalimentacion en cuanto a

la aplicacioén del conocimiento en la organizacion social.
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2.1.2. Concepciones sobre \el aprendizaje de Vygotsky.- Lev Semionovich
Vygotsky (1896-1934) es considerado el precursor del constructivismo
social. A partir de él, se ha desarrollado diversas concepciones sociales
sobre el aprendizaje. Algunas de ellas amplian o modifican algunos de sus
postulados, pero la esencia del enfoque constructivista social permanece. Lo
fundamental del enfoque de Vygotsky consiste en considerar al individuo
como el resultado del proceso histérico y social donde el lenguaje

desemperfia un papel esencial.

Para Vygotsky, el conocimiento es un proceso de interaccion entre el sujeto
y el medio, pero el medio entendido social y culturalmente, no solamente
fisico. También rechaza los enfoques que reducen la psicologia y el
aprendizaje a una simple acumulacién de reflejos o asociaciones entre
estimulos y respuestas. Existen rasgos especificamente humanos no
reducibles a asociaciones, tales como la conciencia y el lenguaje, que no
pueden ser ajenos a la psicologia. A diferencia de otras posiciones (Gestalt,
Piagetiana), Vygotski no niega la importancia del aprendizaje asociativo,

pero lo considera claramente insuficiente.'?.

'? La asociacion del conocimiento con la realidad es relevante por la experiencia misma de la
vivencia en la soluciébn de problemas de acuerdo a un entorno politico, ambiental, social,
tecnolégico, econdmico, y legal (PASTEL) y aspectos cuiturales que influyen indistintamente a
micro, pequefias, medianas y grandes empresas. Este conocimiento adicional de la realidad

favorece a la toma de decisiones con mayor certidumbre.
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Vygotsky establece que hay dos tipos de funciones mentales: las inferiores y
las superiores. Las funciones mentales inferiores son aq.uellas con las que
nacemos, son las funciones naturales y estan determinadas genéticamente.
El comportamiento derivado de las funciones mentales inferiores es limitado;
esta condicionado por lo que podemos hacer. Estas funciones nos limitan en

nuestro comportamiento a una reaccion o respuesta al ambiente.

Las funciones mentales superiores se adquieren y se desarrollan a través de
la interaccién social. Puesto que el individuo se encuentra en una sociedad
especifica con una cultura concreta. Las funciones mentales superiores
estan determinadas por la forma de ser de esa sociedad: Las funciones
mentales superiores son medidas culfuralmente. Para Vygotsky, a mayor
interaccién social, mayor conocimiento, mas posibilidades de actuar, mas

robustas funciones mentales.

La atencion, la memoria, la formulaciébn de conceptos son primero un
fendbmeno social y después, progresivamente, se transforman en una
propiedad del individuo. Cada funcién mental superior, primero es social
(interpsicolégica) y después es individual, personal (intrapsicologica). A la
distincion entre estas habilidades o el paso de habilidades interpsicolégicas

a intrapsicolégicas se le llama interiorizacién. (Frawley, 1997:45).
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El desarrollo del individuo llega a su plenitud en la medida en que se
apropia, hace suyo, interioriza las habilidades interpsicologicas. En un primer
momento, dependen de los otros; en un segundo momento, a través de la
interiorizacion, el individuo adquiere la posibilidad de actuar por si mismo y

de asumir |a responsabilidad de su actuar

2.1.3. Teorias del desarrollo del aprendizaje.- Se analizan y resumen las
propuestas educativas de cada autor tratado en ellas, realizando en lo
posible un paralelo de coincidencias y diferencias en sus concepciones; se
sintetizan y explican los "conceptos clave" de los documentos. (RAMOS,

Teresa, 2007).

Teoria del desarrollo de Jean Piaget: "Piaget logré realizar uno de los
aportes mas significativos a la psicologia contemporanea, al demostrar que
nuestra relacion con el mundo esta mediatizada por las representaciones
mentales que de él tengamos, que estadn organizadas en forma de
estructuras jerarquizadas y que varian significativamente en el proceso

evolutivo del individuo".

La teoria del desarrollo de Jean Piaget es la mas representativa entre
todas las de enfoque progresivo/evolutivo del desarrollo cognitivo. "Piaget
considera que la inteligencia se desarrolla a través de etapas" evolutivas, en

las que, sucesivamente, el individuo pasa por distintas formas de conocer,
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cada vez mas adecuadas, al reorganizar sus esfructuras mentales. Los
principios fundamentales de su teoria son: adaptacion, organizacion,

experiencia, asimilacién y acomodacién:

“Adaptacion” es asimilacion de la realidad en estructuras o eventos
mentales, junto con la acomodacion de las estructuras biologicas existentes

en el individuo para recibir los estimulos de su ambiente.

"Organizacién” es la capacidad natural de ordenacién de las estructuras
mentales para adaptarse al medio, junto con la integracién e interiorizacién
I6gica de los esquemas mentales a medida que se produce el desarrollo, por
resumirlas asi. De ahi se explica que la teoria de Piaget implique dos

dimensiones humanas en el desarrollo cognitivo: 1a bioldgica y la l6gica.

La’experiencia”, en la teoria de Piaget, es pieza fundamental en la
adquisicion de cualquier conocimiento, entendiéndola como "el proceso
mediante el cual se asimilan las estructuras". Asimismo, sostiene que el
pensamiento se da "gracias al equilibrio entre los procesos de asimilacion y

acomodacion”.

"Asimilacion” es el proceso de activacion de los esquemas mentales, y

tiende a someter el medio al organismo.
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"Acomodacion” es el proceso capaz de romper viejos habitos para conducir a
niveles superiores de adaptacidon, sometiendo al organismo a las

condiciones del medio.

El pensamiento, como se ha dicho, es posible cuando se da el equilibro de
todas las anteriores; mas esto "sélo se alcanza completamente hasta el nivel
de las operaciones formales o del pensamiento abstracto”, por lo general, en

la vida adulta.”

La teoria de Vygotsky también es progresista, de método evolutivo, pero
con la particularidad del enfasis del desarrollo cognitivo no sdlo como
producto biolégico (genético) sino también y esencialmente social ("el
concepto de inteligencia esta intimamente ligado a la interaccion social™).
Por eso a su teoria se la ha llamado de la formacion social de la mente.
"Vygotsky considera que los procesos psicologicos superiores tienen su
origen en procesos sociales qgue mas tarde se internalizan o reconstruyen
internamente, y que los procesos mentales se entienden a través de la

comprension de instrumentos y signos que actian como mediadores”.

la teoria del desarrollc humano de James W. Fowler se encuentra la herramienta

hermenéutica que nos ayuda a comprender el proceso a través del cual las personas buscan y

encuentran sentido en sus vidas. Fowler es un estructuralista en la linea de Piaget v Kohiberg.

Llama al proceso a través del cual una persona busca y encuentra sentido a su vida llamada "fe

humana", en sus diversas etapas. No todos asumen actitudes de acuerdo a su edad cronolégica.
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Vygotsky considera que el desarrollo depende del aprendizaje, "posicion
contraria a la piagetiana, en la cual el aprendizaje depende del desarrollo”.
Para Vygotsky las funciones mentales o psicologicas son sociales y se
clasifican en: inferiores y superiores. Las funciones psicol6gicas inferiores
son las biolégicas o genéticamente formadas (involuntarias), y las funciones
psicologicas superiores son las socialmente formadas por medio de
procesos educativos. Las herramientas cognitivas que hacen posibles éstas

ultimas son los instrumentos y los signos.

Se engloba a Vygotsky dentro de las teorias cognitivas de enfoque
"progresistas” o "evolutivo" porque para él la cogniciéon es posible mediante
un paulatino proceso de internalizacién, donde las funciones psicolégicas
inferiores dan lugar a las superiores, primero a un nivel social o
interpsicolégico y luego a un nivel individual o intrapsicolégico. "La
internalizacién no es una copia interna de lo externo, sino que se refiere a la

concientizacion de la experiencia”.

Finalmente cabe hacer resaltar el lenguaje, que tiene un papel fundamental
en su teoria, asi como la funcién del maestro dentro del proceso: "el éxito
del aprendizaje (dentro de un contexto social) esta dado por la orientacién de
las personas adultas (...) de aqui surge la zona de desarrollo préximo, que

se define como la distancia que existe entre el nivel de desarrollo que puede
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alcanzar el nifilo actuando independientemente y lo que puede lograr en

colaboracién con un aduito o comparero mas competente".14

Teoria del desarrollo de Jerome Bruner: La teoria de Bruner postula un
"principio de organizacion biologica" que ayuda al nifio a comprender su
mundo. En concordancia con los otros autores, en esta teoria el desarrollo
cognitivo se da por influencia de factores externos (ambientales) e internos
(individuales). "La inteligencia se constituye en gran medida en la
interiorizacion de instrumentos culturales”, y el principal interés de Bruner
esta en el lenguaje como instrumento cultural y cognitivo por excelencia,
pues es el medio para representar las experiencias y transformarlas: "Una
vez el nifio ha interiorizado el lenguaje como instrumento cognitivo, le es
posible representar y transformar sistematicamente la experiencia con

flexibilidad y mayor facilidad".

Similar en esto a los otros autores, Bruner afirma que las personas usan
"técnicas o destrezas" transmitidas culturalmente para representarse y
asimilar el mundo, construyendo sus "modelos de la realidad"

escalonadamente.

" El profesor Eduardo Schmidt S.J. de la Universidad del Pacifico nos recomienda: “Como

profesores universitarios, es deber nuestro promover la formacién moral de nuestros alumnos.

Debemos contribuir a la preparacion de personas capaces de respetar y hacer respetar, los valores

y los principios morales, tanto en sus vidas privadas como en el ejercicio de sus respectivas

profesiones. Los alumnos universitarios de hoy nos exigen un proceso de formacion moral que sea

solida, realista, y practica a la vez”.
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Teoria de la asimilacion de David Ausubel: Teoria para el aprendizaje
significativo no exclusiva de la cognicién, que pretende explicar como
aprende el ser humano. "Esta teoria tiene un enfoque estructural organicista
cuyo nucleo reside en la comprensién del ensamblaje del material novedoso
con ios contenidos conceptuales de la estructura cognitiva del sujeto”.
Rétomando una vez mas el concepto de aprendizaje significativo, Ausubel
afirma que para que se dé este son necesarias tres condiciones: "Que el
material que se va a prender sea significativo; que el estudiante posea los
preconceptos necesarios para adquirir nueva informacion y, que exista la

motivacion para aprender”. *°

En resumidas cuentas, en la teoria de Ausubel, como en la de Piaget y
Vygotsky, el proceso de coghicién es procesal y evolutivo, es decir,
escalonado (pasando de las representaciones a los conceptos, y de los
conceptos a las proposiciones). Es de destacar que "para Ausubel los

significados no se reciben sino que se descubren”.

Teoria de las inteligencias multiples de Howard Gardner: "Gardner considera
que existen diferentes competencias humanas intelectuales, que estan

relacionadas con estructuras especificas de la mente y determinadas, en

'® Cuando el estudiante encuentra la motivacion por adquirir mayor conocimiento y ejercicio de

habilidades, asume una actitud de busqueda de informacién y deleita el logro de la nueva experticia

adquirida (no experiencia), como el futbolista que celebra su gol, como el pintor que terminé de

pintar su cuadro, o como el inversionista que logré su fortuna después de tantos intentos fallidos.
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cierta medida, por el entorno cultural, que fija parametros de las habilidades
y competencias que son valiosas dentro de dicha cultura". Esta teoria,
empero, concibe el desarrollo de las capacidades desde una perspectiva, no
espiritual o metafisica, sino biopsicolégica; asi explica progresivamente
como el nifio se va desarrollando paulatinamente desde la indiferencia hacia
su cultura hasta la especializacion en algun campo de la misma, en gran
parte también mediada por la practica docente o los procesos educativos
formales. "Cuando empieza la ensefianza directa y formal el nifio comienza
a interesarse en el verdadero porqué de las cosas, quiere conocer las reglas

bajo las cuales las cosas funcionan en las diferentes especialidades”.

Posteriormente, en la adolescencia, dicha especializacion toma un rumbo
definitivo: o se continda o se abandona. "El individuo se acomoda mejor al
entorno, pero sus creaciones son mas claras porque empieza a alejarse de
lo convencional y comienza a desafiar lo establecido para dar lugar a su
originalidad. En la madurez el individuo llega a ser lo que su desarrollo lo ha

llevado a ser, dentro de lo que Gardner llama la matriz del talento”.

Todo ello, desde Elliott hasta Gardner, apunta a que los métodos de
ensefianza se dirijan al desarrollo social del nifio, es decir, a la consecucion
de la adaptacion, en una educacién organizada donde su propia accion sea

parte fundamental y significativa en su desarrollo.
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Internalizacién de mediadores.- La teoria de Vygostky afirma que el
aprendizaje es "una internalizacion progresiva de instrumentos mediadores”,
no limitandose al aula, sino incluyendo el hogar y la interaccion social en
general. De su concepto de zona de desarrollo proximo (distancia que existe
entre el nivel de desarrollo que puede alcanzar el nifio actuando
independientemente y lo que puede lograr en colaboracion) se desprenden
las nociones mediacion e internalizacion; ahora bien, se concluye que "la
actividad educativa, cualquiera que sea su forma, es la principal de las
mediaciones culturales”, y que "el mediador mas importante es el lenguaje,

que es la base de la interaccion social”.

2.1.4. El curriculo integral.- Los conceptos de curriculo dentro de esta concepcion
estan referidos al instrumento de previsién cuya estructura responde a un
concepto de educaciéon que considera que hay que formar al hombre de una
manera integral. Puede sin embargo hablarse de curriculo integral en

cualquiera de las tres concepciones.

Walter Pefialoza, gestor de la concepcién de curriculo integral en el pais, dice
que “...para hablar de curriculo hay que partir de qué entendemos por
educacion, precisar cuales son sus condiciones sociales, -culturales
economicas, etc. Su funcion debe hacer posible que los educandos

desenvuelvan las capacidades que como personas tienen, se relacionen
-
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adecuadamente con el medio social e incorporen la cultura de su época y de

su pueblo”. (PENALOZA, Walter, 1995)

Se concibe que el curriculo deba ser integral porque busca el desarrollo pleno
de la persona, su interrelacion con los demas hombres y |la incorporacion de
la cultura. Debe ser, por lo tanto, coherente con una educacion que también
sea integral. Salazar Bondy sostenia al respecto que “el desarrollo del
curriculo debe atender no sélo a la transferencia de contenidos de
conocimientos sino también a la actividad de elaborarlos, a la operacion sobre
la realidad, al ejercicio de las facultades intelectuales, del sentimiento y de la
voluntad y al cultivo del cuerpo. Todo esto se da vinculado con el fin practico-
formativo de capacitar a la persona para el trabajo en sus multiples grados y

formas, sin lo cual no hay educacion genuina...”

Segun esta concepcion, el curriculo debe comprender el area de los
conocimientos (campo de la teoria o de los saberes), el area de las
actividades no cognoscitivas (desarrollo de las facultades o capacidades
sensitivas, expresivas y del desarrollo corporal), el area de las practicas
profesionales (buscando preparar y conectar al futuro profesional con el
trabajo; area de las competencias laborales) el area de investigacion, v, la

consejeria o asesoria personal.
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Los elementos como métodos, medios, materiales educativos, organizacion
del escenario educativo, se adecuan a estas areas que comprende el

curriculo integral.

Pefialoza, en su obra “El Curriculo Integral’, reitera la necesaria relacion que
debe existir entre la concepcion de educacion y el curriculo. “Resulta
insoslayable exponer nuestra concepcién de la educacién, como premisa para
entender lo que es el curriculo y, sobre todo, lo que es el curriculo integral”.

(PENALOZA, Walter, 1995).

Aborda aqui los tres procesos a través de los cuales se puede entender la
educacién como plasmacion de una realidad: la educacion como proceso de
hominizacion, la educacion como proceso de socializacién, y la educacion
como proceso de culturacion. Los capitulos seis al ocho de su libro entran de
lleno al desarrollo del curriculo integral. En primera instancia el autor hace
una revisidbn a la concepcion y significado del curriculo tradicional y sus
maneras de realizarse: su sustento cognoscitivista, su relacién con la
concepcion conductista del aprendizaje y su impacto en los docentes y en los
alumnos. Aborda enseguida la concepcién del curriculo integral, su
complejidad, las formas de su organizacién, y sus relaciones con la formacién

del intelecto y con el intelectualismo.
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El capitulo siete se ocupa de las areas del curriculo integral: el area de
conocimientos, el area de practicas profesionales, el area de actividades no
cognoscitivas, el area de practicas profesionales, el area de actividades no
cognoscitivas, el area de orientacion y consejeria y el area de investigacion.
Respecto de lo inicialmente expuesto, en las obras de Penaloza, aqui
aparece el area de investigaciéon como una innovacion al propio desarrollo del
pensamiento del autor y constituye junto a los otros los ejes vertebradores en
la formacion docente superior y universitaria. Cada una de las areas es
desarrollada en extenso en este capitulo dando la posibilidad al lector
interesado de contar no s6lo con una concepcion tedrica sino con una guia
metodologica para la construccién curricular deseable. (PENALOZA, Walter,

1995).

En “Teoria de la educacidon” libro que escribimos en el afio 2003 (ROSSI,
Elias, 2006), se presenta el siguiente andlisis de las areas del curriculo
integral propuesto por Pefialoza que, por su importancia, volvemos a abordar
con mayor amplitud: Area de conocimientos. Pefialoza plantea que la
formacion en esta area debe ser a través de experiencias cognoscitivas, no
mediante la mera exposicién de contenidos realizada por el profesor. Debe
posibilitar el contacto de los educandos con los hechos y objetos del
conocimiento, para que los descubran, apréhendan y analicen, (este proceso
es centrifugo: brota del interior de la persona y se lanza sobre la realidad). En

esta area lo primero son los conocimientos de formacién general, y en éstos
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el nucleo principal lo conforman los cursos antropocéntricos: materias que
muestren la situacién del hombre en relacién con el mundo fisico, biologico y
social y ante la totalidad del ser, asi como frente al continente en que le ha
tocado vivir y a su pais. La propuesta de contenidos de formacion general de
Walter Pefialoza comprende asuntos como los siguientes: problematica
humana de la comunicacién; problematica ecologica, cientifica y tecnologica;
problematica historico-antropocéntrica y problematica epistemolégica. Se
debe también tener en cuenta cursos de autoreflexion, que se dirigen a
examinar ciertos actos humanos o bien la vida toda del hombre: acto de
estudiar y aprender, acto del pensar o logica; métodos de aprendizaje; teoria
del conocimiento; vida global y cotidiana: cursos de caracter psicolégico. Y,
por ultimo, cursos comunicacionales: uno de la lengua propia, lenguas

extranjeras, matematicas, computacion.

Al lado de la formacién general se hallan los conocimientos de formacién
profesional propios de cada carrera y que son los indispensables para
proporcionar a los estudiantes las bases cognoscitivas de la profesiéon que
han escogido. Desde su trabajo en la Escuela Normal Superior de la Cantuta,
y su labor como director de evaluacion de universidades, en el Consejo
Nacional de la Universidad Peruana, y en la Comisién Nacional de Curriculo,
del Consejo Nacional de Universidades, en Venezuela, Pefialoza siempre ha
propugnado que los conocimientos de formaciéon general no deben darse en

los primeros semestres de cada carrera (estructura horizontal: los llamados
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estudios generales), sino que deben ser los acompafantes permanentes de la
formacion profesional, a lo largo de los diferentes ciclos semestraies

(estructura longitudinal o diagonél de la formacion general).

Area de actividades no cognoscitivas: en esta area los futuros maestros no
van a recibir lecciones y por ello no se habla de materias, ni de cursos, ni de
asignaturas, sino de actividades. Por lo tanto, es entrar en contacto con los
demas valores que importan a los seres humanos en general y a cada cultura
en particular (belleza, justicia, bien, civismo, la idea del ser supremo, la
legalidad, la persona humana en cuanto fin). Cuando los alumnos participan
de las vivencias artisticas, por ejemplo, lo fundamental no es la teoria sobre el

arte sino hacer arte, experimentar y vivenciar el arte.

Area de practicas profesionales orientada a proveer casos y situaciones
reales propios de la carrera que se ha escogido con la finalidad de los futuros
maestros aprendan a detectarlos, reconocerlos y manejarios en forma
satisfactoria. Estas practicas poseen caracter global e integrador. Para
llevarlas a cabo los futuros maestros deben movilizar la teoria y la practica
que han obtenido en diversas asignaturas y aprender a seleccionar lo que de
veras resulta aplicable al caso que estan enfrentando. Es el campo de las

competencias adquiridas para el ejercicio eficiente de la profesion.
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Area de investigacién, que no solamente debe reducirse al manido curso de
metodologia de la investigacion, sino que debe contener por lo menos dos
talleres semestrales de investigacion real, en que los alumnos puedan
completar pequefios procesos investigativos. Conocer los métodos para
investigar y la secuencia de sus pasos es un puro ejercicio especulativo. Asi
como no se aprende a nadar —dice Pefialoza- por teoria, sino nadando, del
mismo modo se aprende a investigar, o, al menos, a tener una vislumbre de lo

que es la investigacién, Gnicamente investigando.

Area de consejeria: aqui se busca lograr la adecuacién de los futuros
maestros a la naturaleza de la formacién universitaria en sus diversas etapas,
pues cada una ostenta sus propias exigencias y responsabilidades. La
consejeria da soporte al futuro maestro en sus trabas y problemas de
aprendizaje; y promueve su avance hacia una personalidad ecuanime vy
plena. Todo esto influye en buscar el equilibrio interior de los alumnos,
cimiento sdlido para su buena formacion y para el inicio de su ejercicio

profesional después de graduarse.

2.1.5. Concepciones del curriculo.- La tematica de la planificacién curricular
obliga a tratar previamente sobre lo que es el curriculo a fin de tener claridad
en torno a él y poder incorporar su concepto en un cuerpo de doctrina
curricular en el cual debera deslindarsé de conceptos afines que se

presentan en la teoria curricular existente. Al respecto, es importante sefialar
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que optada por una universidad una determinada concepcién de curriculo,
ésta debera ser asumida por toda la comunidad universitaria con el propésito

de hablar un mismo lenguaje.

Todos los conceptos que actualmente leemos en la teoria sobre curriculo,
pueden ser agrupados en tres concepciones de coexistencia. (ROSSI, Elias,

2006:48).

Curriculo como plan o programa curricular.- Es el curriculo como
instrumento de prevision de todo lo que debera hacerse para garantizar el
logro de Iés resultados educacionales deseados. Es también concebido
como el conjunto de contenidos, materias o disciplinas; como el conjunto de
elementos que influyen sobre el alumno en el proceso educativo. El curriculo

se ubica aqui como resultado del proceso de planificacidn curricular.

Curriculo como conjunto de experiencias de aprendizaje vividas por los
educandos al participar de acciones previstas en un plan curricular con
el fin de dinamizar su desarrollo integral.- El curriculo se ubica en la
accion educativa misma. En la ensefianza aprendizaje. En los instantes en

que los educandos y el educador desarrollan Ia sesién de aprendizaje.

Curriculo como experiencias de aprendizaje interiorizadas, conductas o

competencias adquiridas, o capacidades desarrolladas que el
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educando como consecuencia de participar en acciones educativas
previamente formuladas en un plan o programa curricular.- Durante el
siglo XIX y hasta la mitad del siglo XX, se identificé la nocién de curriculo
con los términos: “curriculo”, tradicion que adn siguen los paises
anglosajones, “Planes y Programas” que prefieren cierto paises europeos y
“Planes de Estudio o Planes de Ensefianza” Frecuente en el resto de paises
europeos, asiaticos y del mundo. América del Norte y América Latina, en su
gran mayoria, aceptaron estas acepciones que en suma se sintetizaron en

entender al curriculo como sinénimo de plan o programa curricular.

El estudio de la teoria curricular existente sobre el curriculo y la tecnologia
educativa, especialmente en Norteamérica y Latinoamérica, incluyendo el
Pert, permitié visualizar particularmente en los casos de EE.UU., del Pert y
de algunos paises latinoamericanos, la presencia de una concepcion
distinta: el curriculo como “conjunto de experiencias vividas por los
educandos”. Es decir, el curriculo ubicado en la misma accién educativa, real
y concreta, distinto de aquél que es sélo un plan o programa que el proceso
ensefanza — aprendizaje se ha de encargar de concretar en el alumno. Esta
concepcion es la que hasta hace poco habia asumido la educacién peruana
gestada en el reforma de la educacion de 1972 — 1979, que sufre algunas
variantes en el quinquenio 1980 — 1985 y que en la actualidad ha sido
replanteada a nivel nacional, puesto que el Per( ha vuelto a ubicarse en la

concepcion de curriculo como sinénimo de plan curricular.
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Esta concepcion sdrge con el desarrollo de las ciencias psicolégicas (de
fines del siglo XIX y comienzos del siglo XX) que postularon una educacion
centrada en los intereses y necesidades del educando y en el aprendizaje
basado en las experiencias, postulados que fueron desplazando del
concepto de curriculo la preocupacién protagénica por los contenidos dando
paso al de las experiencias de aprendizaje vividas por los educandos. Las
experiencias de aprendizaje y no los contenidos se convierten, en esta

concepcion, en lo significativo a la nocién de curriculo.

Frente a estas dos concepciones surge una tercera, visible aunque no con
suficiente precision, en Dewey y Kilpatrick y mejor delimitada en Ragan, en
la que el curriculo “es el conjunto de experiencias de aprendizaje o
conductas interiorizadas en el educando como consecuencia de vivir
experiencias educativas previamente formuladas en un plan o programa
curricular”. Esta concepciéon centra el curriculo en los aprendizajes,
conductas, competencias o capacidades que el educando logra internalizar,
construir o desarrollar y que constituyen desde ese momento parte de su
vida. Aprendizajes, conductas, competencias, capacidades y actitudes

adquiridas o desarrolladas tanto en la escuela como en la vida diaria.

En la actualidad, los aportes de las teorias cognitivas del aprendizaje
presentan alternativas que posibilitan nuevos enfoques educativos,

pedagogicos y nuevas maneras de estructurar el curriculo por competencias,
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capacidades y actitudes pero se le continia ubicando dentro de la
concepcioén de “plan o programa curricular” (primera concepcion).

Si el curriculo es el plan de estudios o programa curricular o son las
experiencias vividas durante las acciones educativas o son las conductas o
aprendizajes que cada estudiante logra y que por lo tanto forman parte de su
vida, constituye aL'm motivo de reflexion y debate, que sin duda depende, en

mucho, de la concepcion filosofica y educativa que se tenga.

Concepciones de curriculo.- (Diaz-Barriga, Frida, 2005). Para iniciarse en
el campo del disefio curricular habra que definir su objeto de estudio: el
curriculo. Se puede decir que hay tantas definiciones de curriculo como
autores lo ha estudiado. Por ejemplo Phenix afirma que una descripcién

completa del curriculo tiene por [o menos tres componentes:

¢ Que estudia: el contenido o materia de instruccion.
e Como se realiza el estudio y la ensefanza: el método de ensefianza.

e Cuando se presentan los diversos temas: el orden de instruccién

Por otro lado, Taba sefiala que todo curriculo debe comprender: ...una
declaracion de finalidades y de objetivos especificos, una seleccion vy
organizacion de contenidos, ciertas normas de ensefianza y aprendizaje y un

programa de evaluacion de los resultados.
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Para Arnaz el curriculo es: ...el plan que norma y conduce explicitamente un
proceso concreto y determinante de ensefianza-aprendizaje que se
desarrolla en una instituciéon educativa (...) Es un conjunto interrelacionado
de conceptos proposiciones y normas, estructurado en forma anticipada a
que se quiere organizar, en otras palabras, es una construccion conceptual
destinada a conducir acciones, pero no a las acciones mismas, si bien, de
ellas se desprende evidencias que hacen posible introducir ajustes o
modificaciones al plan. Segun Arnaz, el curriculo se compone de cuatro
elementos: Objetivos curriculares, plan de estudios, cartas descriptivas,

sistema de evaluacion.

Johnson, considera que el curriculo es algo mas que el conjunto de las
experiencias del aprendizaje, se refiere al aprendizaje terminal del alumno
como resultado de la ensefanza. Para este autor, el curriculo especifica los
resultados que se desean obtener del aprendizaje, los cuales deben estar
estructurados previamente, de esta manera hace referencia a los fines como
resultado del aprendizaje y sostiene que el curriculo no establece los

medios, -es decir, las actividades y los materiales- sino los fines.

Glazman y De Ibarrola, definen al plan estudios, que para algunos autores

es sindénimo de curriculo, como la sintesis instrumental por medio de la cual
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se seleccionan, organizan y ordenan, para fines de ensefianza, todos los
aspectos de una profesion que se consideran social y culturalmente valiosos
y profesionalmente eficientes. Esta sintesis esta representada por: ...El
conjunto de objetivos de aprendizajes, operacionalizados, convenientemente
agrupados en unidades funcionales y estructuradas de tal manera que
conduzcan a los estudiantes a alcanzar un nivel universitario de dominio de
una profesion, que normen eficientemente las actividades de ensefianza
aprendizaje que se realizan bajo la direccion de las instituciones educativas

responsables, y permitan la evaluacién de todo el proceso de ensefianza.

Un analisis de las definiciones anteriores permite observar que alguna de
estas se refieren al curriculo incluyendo elementos internos tales como
especificacion de contenido, métodos de ensefianza, secuencia de
instruccion, objetivos, evaluacion, programas, planes relacion maestro-
alumno, recursos materiales y horarios. Algunas otras definiciones, ademas
de referirse a varios de estos elementos internos, incluyen cuestiones tales
como las necesidades y caracteristicas del contexto y del educando, y los
medios y los procedimientos para la asignacién de recursos y caracteristicas

del egresado. (Diaz-Barriga, Frida, 2005).
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2.1.6. Reflexiones en torno a la concepcion del curriculo.- Asumir una posicion
o postular una concepcion respecto de lo que es el curriculo obliga a
sumergirnos en la reflexion filoséfica sobre la educacion con los aportes de

la lexicologia pedagégica. (ROSSI, Elias, 2006).

Su concepcidn, mas que ubicarse en el campo de las hipotesis comprobadas
o verificadas, se ubica en el campo del analisis reflexivo en torno a lo que es,
en funcién de su presencia y significado en el fendmeno de la educacion. Su
teoria, en este aspecto, se ubica mas en el campo filoséfico que cientifico
aunque no es posible afirmar que se desligue totalmente de este uitimo. Si
bien es cierto que su consideracion en el proceso de la planificacién
curricular asi como su evaluacion es cientifica y tecnolégica, su concepcion
es basicamente filoséfica, ubicandose en el campo de la esencia misma o
razén de ser de la educaciéon y no en el campo de los medios de la

educacion.

Parte de las acepciones terminologicas suelen ir delimitandose como
consecuencia de la influencia de la sabiduria popular y del sentido que en el
gjercicio de una determinada profesion o actividad le van otorgando quienes
la practican o se relacionan con ella y en ambos casos dicha delimitacion
tiene su origen en reflexiones que sobre el particular hacen los hombres
considerando lo que creen que precisa o define mejor la acepcion. Este

proceso se dio con el concepto de educacion, que necesité de muchos siglos
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para tener la acepciéon casi generalizada que actualmente posee; y al
parecer se da también con el concepto de curriculo por las diferentes

acepciones que en el momento existen.

Suele decirse en la sabiduria popular y en el ejercicio ocupacional y
profesional en general, que el curriculo de cada ser humano, estudiante,
obrero, empleado o profesional estd en él mismo, en sus conocimientos,
destrezas y habilidades, en sus capacidades para hacer o no hacer algo, y
que ello es consecuencia de la educacion recibida en la familia, en la escuela
y en la vida; cabe pensar entonces que el curriculo esta dentro y no fuera del

hombre, que es un resultado y no un medio para lograr dicho resultado.

Si el curriculo es aquello que deja la educacion en el hombre, si es el conjunto
de experiencias, vivencias, conductas, competencias o capacidades que
forman parte de lo que es el hombre, es posible deducir entonces, que mas
gue un medio es el resultado de la accién de un conjunto de medios que ha
posibilitado dicho resultado; es por lo tanto el producto del proceso educativo
no el medio o conjunto de medios que buscan posibilitar dicho producto. Su
esencia se vincula con el campo teleolégico de la educacién en cuanto a
aspiracion o fin, pero pertenece al campo de la realidad de los resultados
educacionales. Hay por ello una estrecha relacion entre el ideal educativo, los
fines y objetivos educacionales y lo que es el curriculo, siendo el proposito

principal de la educacion que este ideal educativo se convierta en el curriculo.
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Si el curriculo es el resultado de la educaciéon, que parte de fines y de
objetivos previstos en funcién de una imagen o ideal de producto, es evidente
entonces que éste no es ni el plan o programa curricular ni el conjunto de
acciones o experiencias educativas que los sujetos de la educacion realizan,
ya que en ambos casos nos encontramos frente a hechos educativos que
constituyen s6lo medios o recursos (campo de la teoria mesologica de la

educacion).

Cuando se afirma que cada ser humano tiene un curriculo, se alude, por lo
tanto, aquellas conductas, aprendizajes, habilidades, vivencias, actitudes,
competencias o capacidades, que forman parte de la vida misma del hombre,
gue él ha adquirido como consecuencia de su educacién y de su vida y que
es capaz de demostrar como prueba de su sapiencia y capacidad. Es en este
sentido que se habla de aquel “curriculo escondido” que poseen nuestros
educandos y que el docente debe buscar que descubrir y considerar en el
proceso ensefianza — aprendizaje. Es lo que suele denominarse el curriculo

de cada persona.

A continuacién se analiza las tres concepciones planteadas en torno a lo que
es el curriculo: ¢El plan o programa curricular es el curriculo? El plan
curricular es el documento que expresa la intencionalidad de la educacion en

terminos de resultados educacionales que se esperan alcanzar, expresa la
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aspiracion o ideal curricular, la concrecién del perfil del egresado en el cuerpo
organico de objetivos o competencias educativas que se desea alcanzar,
aquello que se quiere quede impregnado en el educando, quien es el sujeto
principal de la educacién. Contiene lo estructurado en funcién de un ideal
previsto en el perfil del egresado y concretizado en un cuerpo organico de

objetivos, en los contenidos seleccionados y en una estrategia para lograrlos.

El plan curricular por concepcién es sélo un instrumento, no es, por tanto, el
curriculo. Si lo fuera, se quedaria solo en lo adjetivo, en lo accesorio, seria
so6lo un medio, no formaria parte de la vida misma del hombre, no estaria en
él como una muestra de lo que es capaza de hacer; siendo un medio se
guedaria s6lo en lo externo del hecho o fendbmeno educativo, en algo que
puede o no ser tenido en cuenta en funcién de resultados que se desean, en
algo que los educadores pueden o no considerar en el ejercicio de su funcion

educativa.

(Es la aplicacion de este plan o programa curricular, el curriculo? Cuando
se vive el proceso educativo, poniendo en juego todo aquelio que previste en
el programa curricular, se esta en aquello que se denomina curriculo? ¢ El
buscar que transmitir o adquirir saberes, habilidades, actitudes, en pos del
logro de ciertos objetivos educativos; 0 el buscar que los alumnos desarrolien
sus capacidades en pos de obtener ciertas competencias utilizando para ello

determinadas estrategias instruccionales o metodoldgicas, es aquello que se

47



debe entender como curriculo? ¢Ejecutar el programa curricular o
simplemente desarrollar el proceso ensefianza — aprendizaje con un plan
previo, o sin él? Es el curriculo? ;Esta ejecucion en pos de materializar o
lograr lo previsto no sigue siendo sbélo un medio para el logro de los

resultados que se desea?

Las respuestas a estas interrogantes también ubican al curriculo en el campo
de los medios de la educacion y por lo tanto son aplicables a este enfoque
las mismas observaciones y comentarios que se hacen en torno a la primera
concepcion, en la que el curriculo también es entendido como un medio; la
diferencia esta en que en el primer caso se trata de un medio que prevé
aquello que habra de hacerse y en el segundo, un medio en accién en pos del

logro de ciertos resultados.

La tercera concepcion, rebasa el plano de lo instrumental y de los medios
para posarse en los resultados, en los propésitos educativos logrados en el
educando, en las conductas o comportamientos que quedan en el hombre, en
los aprendizajes, las capacidades o competencias adquiridas por los
estudiantes, en aquello que es realidad en el comportamiento y actuar del
educando como consecuencia del proceso educativo y que se puede
comparar-con el cuerpo organico de objetivos 0 competencias que aparecen
en el plan o programa curricular y también con el perfil del egresado o ideal

de educando al cual se aspira. Es aquello que queda en el educando como
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consecuencia del proceso educativo es la concrecion del perfil como
resultado del proceso educativo. Es aquello que realmente logra la educacion
en cada educando. Es lo que permite ver qué es lo que realmente avanza el

alumno respecto a la intencionalidad de la educacion.

Si al comparar aquello que es el curriculo de cada educando con la
intencionalidad prevista en el programa curricular se encuentra que hay
correspondencia, se podra decir que guarda estrecha relacion con el ideal o
aspiracion educativa. El curriculo se ubica por lo tanto en el resultado
obtenido por la educacién y debe ser previsto en la planificacion curricular al
determinar la aspiracion de hombre (educando) que se quiere que la

educacion logre.

El interesante enfoque que Luis Gildomero Arista Montoya (ARISTA, Luis
Gildomero, 1973), hace respecto al curriculo cuando analiza aquello que
fueron sus prop6sitos y contenidos durante ia época Incaica, Colonial, de la
Emancipacion y la Republica, y en particular durante la Incaica, se sustenta, a
nuestro entender, en el legado que los hombres de esas épocas dejaron en
nuestra cultura y civilizacion en todo orden de cosas; por lo tanto, cultura y

civilizacion patentizan y reflejan las aspiraciones curriculares de cada época.

Sin embargo, mas que las aspiraciones mismas, que indudablemente

estuvieron consideradas en sus propésitos y contenidos educacionales,
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reflejan lo que realmente lograron conseguir de esas aspiraciones, lo que la
educacion y la vida social dejaron en ellos y que ellos materializaron es sus
obras. Cultura y civilizacion son, por ende, la expresion mas palpable del
curriculo del hombre peruano en cada una de las épocas de su historia. El
Curriculo asi entendido no estuvo ubicado en el plan o programa de estudios
que recogié la intencionalidad de la educacién ni en el hecho-o fenémeno
educativo que vivieron sus hombres sino en lo que la educacién y la vida
social misma dejaron en ellos. El Curriculo, por lo tanto, esta en los hombres
y constituye el resultado de lo que los procesos educacionales, dentro y fuera
de la escuela, dejan en el nifio, adolescente o adulto durante toda su

existencia y que ellos manifiestan en sus comportamientos y obras.

Se postula, en consecuencia, una concepciéon de curriculo compatible con la
esencia o propésitos de la educacion, ubicada en lo real o esencial de los
resultados educacionales, ubicada en el hombre como sujeto de la educacién;
el curriculo como expresion de los resultados que la educacién deja en el

hombre.

2.1.7. Fuentes del curriculo.- La literatura sobre el particular es variada, un tanto
dispersa e indudablemente guarda estrecha relaciéon con la concepcién que
se tenga del curriculo y de la educacion. Cuando se habla de fuentes del
curriculo se aluden aquellos fundamentos, bases, principios, conceptos,

conocimientos u otros que ha contribuido a plasmar el ideal de curriculo
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expresado en el plan curricular (en sus objetivos y contenidos), y que

orientan también su desarrollo y evaluaciéon. (ROSSI, Elias, 2006).

En el curriculo, en cualquiera de las tres concepciones planteadas, esta
expresada la intencionalidad de la educacién y por lo tanto las fuentes de las
cuales se nutre esa intencionalidad para lograr su concrecion. El analisis de
las fuentes permite determinar la concepcién del curriculo que subyace y su
interpretacién. En la teoria curricular al respecto, se encontrd, entre otras, las
siguientes fuentes que pueden ser consideradas en el proceso de

planificacion curricular:

La concepcion que se tenga del mundo y del hombre, la cual posibilita
decisiones sobre el tipo de sociedad y de persona humana que se aspira
que la educacion contribuya a formar. Orienta la formulacion de los fines de

la educacion y de los objetivos del curriculo.

La cultura nacional y universal. Conjunto del saber y producciéon humanos,
fruto de la ciencia, técnica, arte, filosofia y otras manifestaciones creadas por
el hombre y de la cual él y las sociedades seleccionan “los contenidos” de su
educacion. Constituyen el qué de la educacion; tienen en cuenta el avance

cientifico y tecnolégico.
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La filosofia de la educacion, que proporciona derroteros epistemologicos y
axiolégicos, que conjugados con una determinada concepcion del hombre y
de la sociedad, contribuye a precisar el concepto de educaciéon que ha de
expresar la intencionalidad y sentido de la educacion y servir de sustento al
curriculo, y que actia como un verdadero filtro e materia educativa y
curricular. Contribuye a precisar los valores prevalentes en la educacion de
una determinada sociedad, que el plan curricular debera considerar.

La teoria de la educacion, como conjunto de proposiciones que describen y
explican el hecho o fendbmeno educativo en el mundo y en determinada

sociedad y que permite predecir y orientar su desarrollo.

Las ciencias de la educacién: Pedagogia y ciencias auxiliares como la
psicologia, biologia, sociologia, antropologia y otras, que nutren gran parte
del campo de la educacion y del curriculo. Los aportes de la psicologia,
especialmente en el campo de las experiencias de aprendizaje y del
desarrollo de las capacidades humanas, son importantes en cualquiera de

las fres concepciones de curriculo planteadas.

El diagndstico del contexto o de la realidad, que permite conocer las
posibilidades, potencialidades cuantitativas y cualitativas que existen en el
mundo natural, en los hombres y en la sociedad y que permite conocer
realmente el estado actual de la educacién, su orientacién y sus cambios.

Permite también ubicar la educacién en el contexto regional, nacional y
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mundial a fin de postular respuestas que se ajusten a sus necesidades,

problemas y expectativas.

Los objetivos y politicas del desarrollo nacional, que establecen los grandes
propoésitos y acciones con los cuales la educacion debe contribuir.

La concepcion de educacién asumida, sus fines y objetivos, los cuales
deben ser coherentes y compatibles con los propésitos y politicas del

desarrollo nacional.

El Plan o Proyecto Educativo Nacional, instrumento, que estructura los
propésitos, el sentido y la accion de todos los procesos, elementos y sujetos
que deberan interactuar en el fenémeno educativo, determinado
doctrinariamente y politicamente por una sociedad (por sus gobernantes,
profesores, instituciones sociales, etc.) y en el cual debe establecerse el rol

de la educacion superior.

El conocimiento integral del educando dentro de una perspectiva holistica,
aunque metodologicamente se le estudie como una realidad, bio-psico-social

y espiritual.

El plan estratégico, formulado por cada universidad para expresar y plasmar
su propuesta educativa y posibilitar el logro de sus fines y objetivos. La

doctrina educativa y curricular, formulada a nivel de cada institucion
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2.1.8.

universitaria. El plan curricular, en el caso de aquellas concepciones de
curriculo como “conjunto de experiencias vividas” o “conjunto de conductas o

experiencias de aprendizaje internalizadas”.

Competencias y proyecto pedagdgico.- El disefio curricular por
competencias integradas para la educacion superior es una opcidon que
busca generar procesos formativos de mayor calidad, sin perder de vista las
necesidades de la sociedad, de la profesion, del desarrollo disciplinar y del
trabajo académico. Asumir esta responsabilidad implica que la institucién
educativa promueva de manera congruente acciones en los ambitos
pedagégico y didactico que se traduzcan en reales modificaciones de las
practicas docentes; de ahi la importancia de que el docente tutor también
participe de manera continua en las acciones de formacion y capacitacion,
que le permitan desarrollar competencias similares a aquellas que se busca

formar en los estudiantes.

Un disefio curricular por competencias permite estructurar didacticamente lo
que las personas necesitan saber, hacer, ser, sentir y comunicar, desde el
area de formacion, disciplina o profesién para la cual se esta formando. En
cuanto la competencia, engloba la totalidad del contexto en que vive y se
relaciona la persona, como estudiante, trabajador, miembro de una

sociedad.
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2.1.9.

El modelo de formaciéon por competencias integradas requiere centrar la
formacion en el aprendizaje y no en la ensefianza, reconocer los
aprendizajes previos, cualquiera que haya sido la forma o el espacio en que
fueron adquiridos, asi mismo este modelo priviegia la formacion
individualizada. En la formacion por competencias el principio de
transferibilidad es una realidad, en cuanto el profesional adquiere
competencias que le permiten solucionar problemas y enfrentarlos de

manera creativa en diferentes contextos. (BOGOYA, Daniel, 2000).

Curriculo por competencias.- El disefio curricular es una seleccion cultural
y como tal, un dificil ejercicio de apreciar y excluir, en la busqueda siempre
de quedarse con lo necesario, sobre todo en una proyeccién de educacion
permanente en que se sabe que no se frata de la Unica oportunidad de
aprendizaje que tiene la persona. Hacer curriculo es tomar decisiones y

nadie ha dicho nunca que esto sea facil. (CRISOLOGO, Aurelio, 2003).

Si se entiende por curriculo o curriculo explicito, el conjunto intencionado de
oportunidades de aprendizaje que se ofrece a una persona o un grupo de
personas para un desarrollo determinado, se hace referencia al conjunto
intencionado de oportunidades de aprendizaje; puesto que existe también el
denominado curriculo oculto o implicito, constituido por el clima institucional,
el estilo de gestion del centro educativo y las relaciones humanas que

producen una determinada convivencia de la cual los estudiantes aprenden.
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Los estudiantes perciben la inconsistencia entre lo que se ensefia y lo que
se hace, y probablemente el curriculo sobre gestion moderna tendria poca
credibilidad para ellos, tendente mas bien a repetir estilos o procedimientos

de gestion vistos en su escuela.

El curriculo modular basado en competencias puede ser abordado como
una unidad de sentido que organiza el proceso de ensefianza-aprendizaje a
partir de objetivos formativos claramente definidos y evaluables, con un
importante grado de autonomia en relacién con el conjunto curricular del que
forma parte. De este modo, ‘un curriculo por competencias profesionales
integradas que articula conocimientos globales, conocimientos profesionales
y experiencias laborales, se propone reconocer las necesidades y problemas

de la realidad.

Tales necesidades y problemas se definen mediante el diagnéstico de las
experiencias de la realidad social, de la practica de las profesiones, del
desarrolio de la disciplina y del mercado laboral. Esta combinaciéon de
elementos permiten identificar las necesidades hacia las cuales se orientara

la formacion profesional, de donde se desprendera también la identificacion
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de las competencias profesionales integrales o genéricas, indispensables

para el establecimiento del perfil de egreso del futuro profesional.’®

2.1.10. Ejes curriculares (UNA-EPA, 2000).- Los Ejes curriculares traducen
la intencionalidad del proceso educativo, son ideas fuerza que orientan el
desarrollo de las competencias de los estudiantes, vinculando los propésitos
del proceso educativo con aquellas demandas sociales en determinada

situacion historica.

Los ejes curriculares estan presentes en la planificacidn ejecucion y
evaluacion del proceso educativo. Asimismo, vinculan el disefio curricular
béasico de la Escuela Profesional con el proyecto curricular de la universidad
y con los proyectos curriculares de aula. En la presente etapa, la educacion

universitaria se orienta por cuatro ejes:

o Cultura de Innovacién Productiva y Desarrollo Sostenible
¢ l|dentidad Personal y Cultural

e Conciencia democratica y ciudadana

'8 Nuestro aporte teorico estad orientado a definir que las competencia no son la simple suma
inorganica de saberes, habilidades y valores, sino la maestria con que el profesional articula,
compone, dosifica y pondera constantemente estos recursos y es el resultado de su integracion.
comunmente se le puede asociar a: idoneidad, suficiencia, capacidad, habilidad o excelencia y para

su asimilacion integral, los educandos deben tener una formacion dual en las aulas y en la empresa.
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21.11. Areas curriculares.- El Area Curricular es un espacio que posibilita el
ejercicio de las competencias en torno a la relacion sujeto-objeto de estudio.
Alli se plantean y analizan diversas formas de entender el mundo, explicarlo,
argumentar y dar sentido a la accion; se conocen procedimientos para
anticiparse a los problemas, enfrentarlos y buscar su solucion; se incentiva
desde varias perspectivas el cultivo de multiples potencialidades u aptitudes
humanas; se viven procesos que permiten a cada uno ubicarse,
comprometerse y crecer en sus relaciones con el ambiente, con los demas y
consigo mismo; se descubren fuentes de criterios y de conocimientos; y se
tiene la oportunidad para valorar y disfrutar el mundo. (Pizano Guillermina,

1999).

Las areas curriculares tienen una perspectiva integradora. A través de ellas
se vinculan los tres tipos de contenidos de aprendizaje; procedimientos,
conceptos y actitudes. Para tal efecto, las areas se disefian explicitando los
contenidos basicos. Los contenidos basicos son aquellos procedimientos,
conceptos y actitudes que se corresponden con dos dimensiones: ser
necesarios para el desarrollo de las competencias; y corresponder a la

estructura légica de los saberes.
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Esta concepcién exige un trabajo interdisciplinario y un desarrollo curricular
no lineal. Las &reas deben trabajarse para contribuir a la formulacion analisis
y generacion de propuestas de solucidon a problemas de interés de los
alumnos y algunos problemas propios de los diferentes campos del saber. El
curriculo se organiza en las siguientes areas curriculares (UNAP-EPA,

2000):

Area de Administracion

o Area de Administracion de Personal

¢ - Administraciéon Publica

o Areade Pymes

o Area de Administracion Financiera

e Area de Administracién de Operaciones

e Area de Negocios Internacional

21.12. Fases del proceso de construccion del curriculum.- Este es el
terreno en el que principalmente trabajan los modernos tecnélogos de la
educacion. No obstante, se opina que no precisamente el tdpico mas
importante de la problematica curricular. Metodolégicamente, para la
canalizacion de las acciones practicas de construccién del curriculum, posee
valor. Pero se puede decir que, salvo la secuencia genérica de los pasos
principales, es muy dificil establecer un flujo de etapas y sub-etapas que

pueda, estimarse como “el modelo” de la construccion curricular. Las
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circunstancias que rodean la elaboraciéon de cada curriculum son tales que
quienes se abocan a dicha tarea tendran que descubrir y fijar las etapas que
en detalle son indispensables para lograr su propésito. (Crisélogo, Aurelio,

20086).

La secuencia genérica al construir-un curriculum debe tener como punto de

partida:

1ro. El cuadro nos indica que quienes van a construir un curriculum deben

tener como puno de partida:

e La comprensién plena de la congepcién de la educacién que justamente
a través del curriculum se pretende materializar.

e La estructura del curriculum integral, la cual resulta necesaria para
ofrecer una educacion real a los educandos.

o Los factores determinantes del curriculum, que deben haber sido
previamente detectados, analizados y registrados.

e |os componentes del curriculum que han sido aceptados como partes del

curriculum que se va a construir.

2do. El paso siguiente es precisar con mayor detenimiento las competencias
requeridas segln el nivel de preparacién profesional que se va brindar. Esto
es lo que otros denominan el perfil de la carrera o los objetivos —eje del ciclo

que se va a ofrecer, en el nivel correspondiente.
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El perfil o conjunto de competencias puede desagregarse en aquellas
funciones principales que el profesional que va a formarse previsiblemente
estara llamado a realizar cuando entre en el ejercicio de su carrera. En
ciertos casos, la linea divisoria entre el establecimiento del perfil y la
desagregacion en funciones resulta borrosa, por lo que ambos momentos
pueden fusionarse para constituir uno solo. En realidad, si el perfil de la
carrera es suficientemente explicito al sefialar las competencias deseables,
cabe decir que esas son justamente las funciones principales, y no hay
necesidad de, por puro formulismo, tratar de hallar unas funciones diferentes

de las competencias.

El problema mas delicados con relacién a cualquier perfil profesional es el
de fijar la altura y complejidad de las competencias que se consideran
conveniente. Este problema en verdad se identifica con el del sentido de la
universidad, en paises como los nuestros: es la aporia de la pertenencia de
la institucion universitaria a un pais subdesarrollado. La universidad siente
gue para mantenerse al nivel o cerca del nivel académico aceptable

internacionalmente debe elevar la complejidad de las carreras que ofrece.

Mas aun: debido a que ese nivel crece afio a afio como resultados de los
avances cientificos y tecnolégicos, la universidad se ve obligada a ubicar su
ensefnanza a alturas cada vez mayores. La consecuencia es el alejamiento

cada vez mas acentuado de la institucion universitaria con respecto a la
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realidad socioeconémica del pais. Los profesionales formados en la
universidad se encuentran cada vez mas premunidos de conocimientos y
técnicas de trabajo que dificilmente se concilian con el subdesarrolio
nacional. La vida en la mayor parte del pais no satisface a los profesionales
universitarios ni por las condiciones materiales ni por los incentivos
académicos que puede ofrecerles. Sus habilidades no encuentran
mayormente aplicacion y si la encontraran, la compensacion econdémica
seria 'infima. De alli el primer resultado a saber, la concentracion de los
profesionales universitarios en unas pocas grandes ciudades y Ila
desatencion pavorosa en que se encuentra sumido el grueso de la
poblacién. La situacibn que surge es que la mayor sofisticacion en la
formacion de los profesionales universitarios genera una progresiva
reduccion en el cono de posibilidades de trabajo efectivo en el pais.

(Crisblogo, Aurelio, 2006).

2.1.13. Evaluacién curricular (Crisélogo, Aurelio, 2006).- Conjunto de
actividades que permiten la formulaciéon de juicios validos sobre el curriculo
en su conjunto y sobre los elementos, procesos y sujetos que en el

intervienen.

Tareas propias de este proceso:
Con respecto al objeto de la evaluacion:

o Estudio de la coherencia externa del trabajo curricular.
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o Estudio de la coherencia interna del trabajo curricular.

e Estudio de los logros en relacion a los elementos, proceso y
fundamentalmente, a los sujetos que intervienen en el curriculo.

Con relacién a los evaluadores:

e Capacitacion de los docentes.

¢ Actualizacion y perfeccionamiento de los técnicos.

Con respecto al proceso mismo de evaluacion curricular:

e Organizacion de un sistema nacional de evaluacién curricular, que
promueva y coordine el trabajo de conjunto, asegurando su racionalidad

y su coherencia.

21.14. Que es una competencia laboral?- Se ha definido como una
capacidad de hacer, de efectuar las funciones de una ocupacion claramente
especificada conforme a los resultados deseados. Se puede visualizar como
un conjunto formado por la interseccion de los conocimientos, la
comprension y las habilidades (grafico 1). En particular la compresion facilita
al trabajador conocer los objetivos de lo que hace y la conexién de sus
funciones con tales objetivos. Estos tres componentes deben existir en la
proporcién adecuada para hacer.que un individuo pueda efectivamente

desempefiarse en una ocupacion.

Existen, no obstante, varias definiciones de las competencias laborales:
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"Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
un desempefio, no solamente en términos de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes; las cuales son necesarias pero no suficientes”.
"Habilidad multifacética para desempefiar una funcién productiva de acuerdo
con una norma reconocida”. "Atributo que el empresario de alto rendimiento
de hoy, busca en los empleados de mafiana". "Un conjunto identificable y
evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados
entre si que permiten desempefios satisfactorios en situaciones reales de

frabajo, segtin estandares utilizados en el area ocupacional”.

Una norma (estandar) de competencia laboral describe lo que un trabajador
es capaz de hacer, la forma en que puede juzgarse si lo que hizo este bien

hecho y el contexto laboral en el que se espera que lo haga.

Desarrollo curricular por competencias

Materia como parte H

del plan de estudios Competencias | * D;efigicién Perfil Profesional
‘ ' ;9 por Competencias

ldentificaciény

ceficionce
- Competencias
Mddulos con especificas por «-----
i--1 Unidades de Materia :
Aprendizaje

T

. Contenidos
Integraciéonde deMateria
Temagy|

sub temas

o Definicién de Evidencias para
Verificar el desarrollo de competencias
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Se suelen diferenciar varios tipos de competencias. Una de las mas
frecuentes diferenciaciones las divide en tres grupos: Béasicas, Genéricas y

Especificas.

Las competencias basicas se adquieren como resultado de la educacion
basica. Se refiere a las habilidades para lectura, escritura, comunicacion
oral, matematicas basicas. Las competencias genéricas se refieren
comportamientos laborales propios de desempefios en diferentes sectores o
actividades y usualmente relacionados con la interaccion hacia tecnologias
de uso general. Tal es el caso del manejo de algunos equipos vy
herramientas o competencias como la negociacion, la pianeacion, el control,

la interaccion con clientes, etc.

Las competencias especificas estan directamente relacionadas con el
ejercicio de ocupaciones concretas y no son facilmente transferibles de uno
a otro ambito, dadas sus caracteristicas tecnoldgicas. Es el caso de
competencias como la operacion de maquinaria de control numérico, el

chequeo de pacientes, la elaboracion de estados financieros.

Las diferentes experiencias adelantadas en materia de competencias, estan
arraigadas en muchos casos a la cultura educativa de cada pais. De este
modo se han conformado tres modelos basicos de formacion por

competencias:
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« Modelo conductisté: Aplicado en los Estados Unidos. Se basa en el
estudio del desempefio para establecer los factores que permiten a un
trabajador un desempefio superior. Indaga por las caracteristicas del
individuo que conducen a tal desempefio.

« Modelo funcionalista: Aplicado en Gran Bretafia, busca detectar los
elementos esenciales que contribuyen significativamente al logro del
resultado deseado. Se pregunta cuales son las funciones esenciales en
las que el trabajador debe comprobar su capacidad de desempefo.

» Modelo constructivista: Utilizado en Australia y Francia. Parte de la idea
de resolver las disfuncionalidades y problemas que hay en la
organizacion a fin de lograr los objetivos. Las disfunciones se resuelven a
partir de la capacitacion y la organizaciobn de la produccion. Intenta
resolver la pregunta: Qué desempefio debe mostrar el trabajador para

resolver las disfunciones de la organizacion?

2.1.15. Competencias transversales entre sectores y ramas de actividad
(CINTERFOR-OIT, 2007).- El informe de la Secretary’s Commission on
Achieving Necessary Skills (SCANS) consulté informantes de empresas,
sindicatos y sector educativo para identificar los cambios a hacer en las
escuelas a fin de mejorar su pertinencia respecto a las necesidades de las

empresas para ser competitivas y productivas.

Fundamentacion basica:
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Habilidades basicas: Lectura, redaccion, aritmética y matematicas,
expresion y capacidad de escuchar.

Aptitudes analiticas: pensar creativamente, tomar decisiones,
solucionar problemas, procesar y organizar elementos visuales y otro tipo
de informacién, saber aprender y razonar.

Cualidades personales: responsabilidad, autoestima, sociabilidad,

gestion personal, integridad y honestidad.

Competencias transversales:

Gestion de recursos: tiempo, dinero, materiales y distribucién, personal.
Relaciones interpersonales: trabajo en equipo, ensefiar a ofros,
servicio a clientes, desplegar liderazgo, negociar y trabajar con personas
diversas.

Gestién de informacién: buscar y evaluar informacién, organizar y
mantener sistemas de informacién, interpretar y comunicar, usar
computadores.

Comprension sistémica: comprender interrelaciones complejas,
entender sistemas, monitorear y corregir desempefio, mejorar o disefiar
sistemas.

Dominio tecnolégico: seleccionar tecnologias, aplicar tecnologias en la

tarea, dar mantenimiento y reparar equipos.
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2.1.16.

Principios pedagogicos que subyacen al enfoque basado en las

competencias

La pretension central del dispositivo escolar no es transmitir
informaciones y conocimientos, sino provocar el desarrollo de
compétencias basicas.

El objetivo de los procesos de ensefianza no ha de ser que los
alumnos aprendan las disciplinas, sino que reconstruyan sus
modelos mentales vulgares, sus esquemas de pensamiento.
Provocar aprendizaje relevante de las competencias basicas
requiere implicar activamente al estudiante en procesos de
busqueda, estudio, experimentaciéon, reflexién, aplicacion vy
comunicacion del conocimiento.

El desarrollo de las competencias fundamentales requiere focalizar
en las situaciones reales y proponer actividades auténticas.
Vincular el conocimiento a los problemas importantes de la vida
cotidiana.

La organizacion espacial y temporal de los contextos escolares ha
de contemplar la flexibilidad y creatividad requerida por la
naturaleza de las tareas auténticas y por las exigencias de
vinculacioén con el entorno social.

Aprender en situaciones de incertidumbre y en procesos
permanentes de cambio es una condicién para el desarrollo de

competencias basicas y para aprender a aprender.
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La estrategia didactica mas relevante se concreta en la
preparacion de entornos de aprendizaje caracterizados por el
intercambio y vivencia de la cultura mas viva y elaborada.

El aprendizaje relevante requiere estimular la meta cognicion de
cada estudiante, su capacidad para comprender y gobernar su
propio y singular proceso de aprender y de aprender a aprender.
La cooperacién entre iguales es una estrategia didactica de primer
orden. La cooperacidon incluye el didlogo, el debate y la
discrepancia, el respeto a las diferencias, saber escuchar,
enriquecerse con |as aportaciones ajenas y tener la generosidad
suficiente para ofrecer lo hejor de si mismo.

El desarrollo de las competencias requiere proporcionar un
entorno seguro y calido en el que el aprendiz se sienta libre y
confiado para probar, equivocarse, realimentar, y volver a probar.
La evaluacion educativa del rendimiento de los alumnos ha de
entenderse basicamente como evaluacion formativa, para facilitar
el desarrollo en cada individuo de sus competencias de
comprension y actuacion.

La funcién del docente para el desarrollo de competencias puede
concebirse como la tutorizacién del aprendizaje de los estudiantes,
lo que implica disefiar, planificar, organizar, estimular, acompafiar,

evaluar y reconducir sus procesos de aprendizaje.
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2.2. MARCO TEORICO DEL COMPONENTE DESEMPENO LABORAL
2.2.1. Evaluacién del desempefiio
Es un proceso esencial dentro de la administracién de personal, en la cual
las organizaciones analizan los puntos fuertes y débiles de los trabajadores
en su desempefio, cuyo objetivo principal es promocionar una descripcion
precisa del desempefo del empleado durante el pasado o del potencial del

desempefio a futuro. (CHIAVENATO, Idalberto, 2000).

Ventajas de la evaluacion de desempefio

a.- Mejora en el desempefio

b.- Politicas de compensacion

c.- Decisiones de ubicacién

d.- Necesidades de capacitacién y desarrollo

e.- Planeacion y desarrollo de la escuela profesional
f.- Imprecision de la informacion

g.- Errores en el disefio del puesto

h.- Desafios externos

2.2.2. Criterio de desempefio: Una vez definidos los elementos de competencia,
estos deben precisarse en términos de: la calidad con que deben lograrse;
las evidencias de que fueron obtenidos; el campo de aplicacion; y los
conocimientos requeridos. Estos son los componentes de la norma de

competencia.
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2.2.3

Al definir los criterios de desempefio, se alude al resultado esperado con el
elemento de competencia y a un enunciado evaluativo de la calidad que ese
resultado debe presentar. Se puede afirmar que los criterios de desempefio
son una descripcion de los requisitos de calidad para el resultado obtenido
en el desempenio laboral; permiten establecer si el trabajador alcanza o no el

resultado descrito en el elemento de competencia.

Los criterios de desempefio deben referirse, en [0 posible, a los aspectos
esenciales de la competencia. Deben, por tanto, expresar las caracteristicas
de los resultados, significativamente relacionados con el logro descrito en el
elemento de competencia. Son la base para que un evaluador juzgue si un
trabajador es, o aln no, competente; de este modo sustentan la elaboracion
del material de evaluacidon. Permiten precisar acerca de lo que se hizo y la

calidad con que fue realizado.

Medicion del desempeiio

Para medir el desempefio, se necesita evaluarlo a través de indicadores de
desemperio. Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para determinar
cuan efectiva y eficiente es la labor de ios empleados en el logro de los
objetivos, y por ende, el cumplimiento de ta misién organizacional. Asimismo,
deben estar incorporados en un sistema integral de medicion del desempefio

que haga posible el seguimiento simultAneo y consistente en todos los
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niveles de la operacion de la empresa, desde el logro de los objetivos
estratégicos de la empresa al mas alto nivel hasta el desempefio individual

de cada ejecutivo y empleado. (Garcia, Maria, 2001).

Uno de los ultimos sistemas aplicados y que goza de mucha aceptacion para
la evaluacion del desemperio, es la denominada evaluacion de 360 grados.
Este es el proceso mediante el cual se le permite al empleado dar su opinion,
y poder evaluar a la administracion en la misma manera en que ha sido
evaluado, al cual se le han venido incorporando diversos cambios y mejoras

a fin de adaptarlo a las necesidades especificas de cada empresa

2.2 4. Inteligencia emocional y accion tutorial
La teoria de la inteligencia emocional afecta de forma muy significativa a la
accion tutorial. La funcién tutorial no es mas que un modo de entender la

ensefianza, una forma concreta de enfrentarse a la profesion de educador.

Si se parte de un modelo educativo que entiende que nos ocupa de la
educacion integral del alumno, es decir de su desérrollo en todos los ambitos
del desarrollo personal y el aprendizaje, se abordara la accién docente de un
modo muy distinto a como lo hacemos si partimos de una concepcion

meramente instruccional del alumno. (GOLEMAN, Daniel, 1996).
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Desde una concepcion integral del concepto de ensefianza, lo que se
pretende es ensefiar al alumno unos aprendizajes que van mucho mas alla
del mero aprendizaje instruccional de las distintas disciplinas. Asi, se
pretende ensefar al alumno, como objetivos priorifarios de la ensefianza
secundaria:

e Ensenar a pensar

e Ensefiar a ser persona

e Ensefiar a convivir

o Ensefiar a comportarse

e Ensefar a tomar decisiones

Estos objetivos de la funcion tutorial y, por ende, de la accion docente, son
los que se recogen en el modelo de orientacion establecido actualmente. Y
éstos son objetivos que pretenden desarrollar claramente capacidades

relacionadas con la inteligencia emocional.

El tutor tiene como mision principal coordinar toda la accion docente, pero no
es el unico responsable de la misma. De este modo, el tutor coordina esas
funciones apoyado por la jefatura de estudios y el departamento de
orientacion. Entendida asi la tutoria, se exige un nuevo planteamiento de la

misma, especialmente en algunos de sus aspectos mas importantes.
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El conocimiento del alumno: Conocer individualmente a los alumnos y
realizar un seguimiento de proceso de aprendizaje y de desarrollo personal
no se puede reducir al hecho de conocer el nimerc de aprobados y
suspensos y en comprobar si estudia o va mejor o peor. Sin duda alguna,
éstos son datos importantes y esenciales para poder abordar la funcion
tutorial de forma adecuada. Pero los profesores, y el tutor principalmente,
deben ocuparse también de los problemas que presenta un alumno en su

desarrollo afectivo emocional y social.

Si un alumno presenta estados emocionales que, ademéas de afectar a su
rendimiento escolar, le suponen un desarrollo personal desequilibrado, el
tutor debe conocerlo y tomar las medidas adecuadas para abordarlo. Un
alumno con sintomas depresivos, con una autoestima baja, con una falta de
control de sus impulsos, traducida en problemas de agresividad, o con un
déficit importante en habilidades sociales, es un alumno que no esta
alcanzando los objetivos de desarrollo de las capacidades del curriculum,
como ya se ha comentado anteriormente. Para realizar es tas funciones,
cuenta el tutor y los profesores con la ayuda técnica del departamento de

orientacion.

La simple observacion del profesor, especialmente cuando no tiene una
preparacion técnica adecuada, parece que no es suficiente. Pero se dispone

de instrumentos técnicos que nos pueden permitir conocer las necesidades y
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el estilo personal de aprendizaje de los alumnos, de modo que se esté en
condiciones de “orientarles” mejor respecto de su vida académica y personal.
Pero, lo que es alin mas importante, no es posible que el propio alumno tome
sus propias decisiones, si no ha desarrollado la capacidad de autoanalisis,

auto orientacion y toma de decisiones.

Para ello debera conocer sus capacidades y disponer de toda la informacion
posible, de modo que pueda tomar sus decisiones vitales, tanto en el mundo
académico, personal, social o profesional. Se pretende formar a un alumno
para que sepa conocerse a si mismo, sea capaz de analizar el mundo que le

rodea, resolviendo sus conflictos y tomando las decisiones mas adecuadas.

Docente: dentro del enfoque educativo constructivista, el docente debe
realizar dos tareas particularmente: la seleccién y organizacién de las
actividades de aprendizaje y luego del contenido a ser aprendido por el
educando. Durante la ejecucion de tales tareas hara uso fundamentalmente
de lo que se ha dado en llamar el juego socio-dramatico, que posibilite lograr
una mejor integracion grupal, a la vez que, al amparo de su capacidad de
observacion y registro, ejecute [a mejor eleccion de sus actividades a

realizar, con una competente sistematizaciéon e implementacion.

La tarea del profesor debe ser [a de proponer actividades que coadyuven al

nifio o adolescente af logro de su autoconfianza e integracion al grupo. A lo
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largo del proceso, el docente alerta puede identificar qué alumno adn no
entiende determinado item del tema y ajustar el proceso de aprendizaje en
base a estos datos mediante la conformacion de equipos, los materiales a

ofrecerse y las tareas para el trabajo grupal.

El papel del docente cambia, cuando éste puede trabajar formas de
aprendizaje en grupo. Su papel es encargado; particularmente, a los mismos
estudiantes y su funcién se centra en ser el organizador de un plan; el
encargado de propiciar los suficientes materiales y recursos estratégicos y
didacticos mas adecuados; es quien toma las decisiones sobre el tamario y
composicién del grupo, asignando a cada integrante el rol mas adecuado a

cada uno.

Particularmente importante es su papel de orientador de los diferentes
procesos en el aula promoviendo que cada uno coopere realmente en el
trabajo grupal, a fin de propiciar que el trabajo grupal sea el de mejores

logros.

Por ello Gilbert G. Weaver presenta las caracteristicas del buen docente en

el siguiente cuadro:
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Rol del docente: en el proceso de  aprendizaje, es:
El docente en el proceso de aprendizaje desemperfia un rol de mediador, de
organizador de situaciones de aprendizajes adecuados y pertinentes al logro

de las competencias previstas.

Analiza los procesos de aprendizaje de los alumnos, sus caracteristicas, sus
intereses. Sdélo asi podra desarrollar actividades y estrategias pertinentes
que involucren al alumno en su aprendizaje.

Crea y facilita condiciones adecuadas para el aprendizaje: tiene especial
cuidado én la forma cémo'presenta los contenidos, los materiales; utiliza
vocabulario y términos adecuados a las caracteristicas de los alumnos.
Principalmente reconoce y valora sus experiencias previas y utiliza
estrategias motivadoras para recuperarlas o para favorecer el desequilibrio
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optimo evitando un aprendizaje repetitivo 0 su bloqueo no responder a los
intereses y expectativas del grupo o porque estan fuera del alcance de las

posibilidades de los alumnos.

Favorece la interaccion profesor-alumno. Es innegable que las actividades en
grupo de trabajo cooperativo contribuyen a generar situaciones de conflicto
socio-conflictivo como resultado de la confrontacién de puntos de vista sobre
un tema o aspecto de la realidad, permitiendo la construccién de esquemas
de conocimiento mucho mas variados y profundos. Las técnicas de trabajo
en grupo como rompecabezas, proyectos, etc. son recursos que facilitaran
estas interacciones. Planifica cuidadosamente el proceso ensefianza-
aprendizaje, decide qué ensefiar, cuando ensefar, cdmo ensefar, qué

ensefiar, qué y cuando evaluar” (Comisién Central e Bachillerato, 1999:75)

2.2.5. Compilacion de definiciones y referencias sobre competencias.-
Caracteristica subyacente de una persona la cual puede ser un motivo, un
rasgo, una habilidad, un aspecto de su imagen personal o de su rol social o
un cuerpo de conocimientos el cual, él o ella usa. (Richard Boyatzis,
1982:104). Esta definicibn muestra a la competencia como una mezcla de
varias cosas (motivacién, rasgos personales, habilidades, conocimientos,
etc.) pero solamente se ve la evidencia de esas cosas en |la forma en que la

persona se comporta. Dicho de otro modo, se tienen que ver la persona
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actuando, desempenandose, haciendo, relacionandose y asi visualizar su
competencia. Conjunto estabilizados de saberes y saber-hacer, de
conductas tipo, de procedimientos estandares, de tipo de razonamiento, que

se pueden poner en practica sin nuevo aprendizaje. (Montmollin, 1984)

Capacidad de usar el conocimiento y las destrezas relacionadas con
productos y procesos y, por consiguiente, de actuar eficazmente para
alcanzar un objetivo. (Hayes, 1985). Conjunto de conocimientos, destrezas y
aptitudes necesarias para ejercer una profesion, resolver problemas
profesionales de forma autémata y flexible y ser capaz de colaborar en el
entorno profesional y en la organizacién de trabajo. Habilidad adquirida
gracias a la asimilacién de informacion y a la experiencia, saber — hacer,
\
capacidad para realizar una tarea profesional segln criterios estandares de

rendimiento, definidos y evaluados en condiciones especificas. (Belisle y

Linard, 1996)

Las competencias no son ellas mismas, recursos en la forma de saber
actuar, saber hacer o actitudes, mas movilizan, integran y orquestan tales
recursos. Esa movilizacion solo es pertinente en una situacion, y cada
situacion es singular, el mismo que pueda tratarsela en analogia con otras,

ya encontradas. La competencia es una construccion, es el resultado de una
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combinacién pertinente de varios recursos. Conocimientos, redes de

informacion, redes de relacion, saber hacer. (Le Boterf, 2000)

Conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos requeridos
para ejecutar con calidad determinadas funciones productivas en un
ambiente de trabajo. (Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad.

INTECAP)

Las competencias representan los conocimientos, capacidades, habilidades
y comportamientos que demuestra un empleado en el cumplimiento de su
trabajo y que son factores claves para el logro de los resultados pertinentes a
las estrategias de la organizacion. El componente "movilizador" de la
competencia se percibe en el articulo de Fernandez (1998) al afirmar: "las
competencias solo son definibles en la accion", no se pueden reducir al saber
o al saber-hacer de ahi que no se encuadren con lo adquirido solamente en
la formacién. Se reconoce en esos procesos una movilizaciéon desde el saber
a la accion durante la cual se agrega valor en la forma de reacciones,

decisiones y conductas exhibidas ante el desempefio.

En este sentido la sola capacidad de llevar a cabo instrucciones no define la

competencia, requiere ademas la llamada "actuaciéon" es decir el valor
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afiadido que el individuo competente pone en juego y que le permite "saber
encadenar unas instrucciones y no solo aplicarlas aisladamente” . En una
concepcion dinamica, las competencias se adquieren (educacion,
experiencia, vida cotidiana), se movilizan, y se desarrollan continuamente y
no pueden explicarse y demostrarse independientemente de un contexto. En
esta concepcion, la competencia esta en cabeza del individuo, es parte de su
acervo y su capital intelectual y humano. Desde la perspectiva de las
competencias laborales se reconoce que las cualidades de las personas para
desempefarse productivamente en una situacion de trabajo, no sdlo
depen'den de las situaciones de aprendizaje escolar formal, sin6 también del

aprendizaje derivado de la experiencia en situaciones concretas de trabajo.

Por lo mismo, se reconoce que no bastan los certificados, titulos y diplomas
para calificar a una persona como competente laboral o profesionalmente. La
propuesta se concreta en el establecimiento de las normas de competencia,
mismas que son el referente y el criterio para comprobar la preparacion de
un individuo para un trabajo especifico. De este modo, "la norma constituye
un patréon que permite establecer si un trabajador es competente o no,
independientemente de la forma en que la competencia haya sido adquirida”

(Morfin, 1996).

El eje principal de la educacién por competencias es el desemperio

entendido como "la expresion concreta de los recursos que pone en juego el
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individuo cuando lleva a cabo una actividad, y que pone el énfasis en el uso
0 manejo que el sujeto debe hacer de lo que sabe, no del conocimiento
aislado, en condiciones en las que el desempefio sea relevante" (Malpica,
1996). Desde esta perspectiva, lo importante no es la posesion de
determinados conocimientos, sino el uso que se haga de ellos. Este criterio
obliga a las instituciones educativas a replantear lo que cominmente han
considerado como formacion. Bajo esta Optica, para determinar si un
individuo es competente o no lo es, deben tomarse en cuenta las condiciones
reales en las que el desempefo tiene sentido, en lugar del cumplimiento
formal de una serie de objetivos de aprendizaje que en ocasiones no tienen

relaciéon con el contexto.

El concepto de competencia otorga un significado de unidad e implica que
los elementos del conocimiento tienen sentido sélo en funcién del conjunto.
En efecto, aunque se pueden fragmentar sus componentes, éstos por
separado no constituyen la competencia: ser competente implica el dominio
de la totalidad de elementos y no sélo de alguna(s) de las partes. Un rasgo
esencial de las competencias es la relacién entre teoria y practica es decir, si
los conocimientos tebricos se abordan en funcién de las condiciones
concretas del trabajo y si se pueden identificar como situaciones originales.

(Tejada Fernandez J. ,1999).
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2.2.6. Identificacion y desarrollo de competencias clave para el
desempeiio laboral.- Armstrong y Barrébn comentan la importancia del
desarrollo de las competencias laborales para la gestion del rendimiento: Lo
que esta surgiendo es una vision global del rendimiento que analiza tanto
como se hacen las cosas, como lo que se ha hecho. Las cuestiones relativas
a las competencias, planteamientos y entendimientos son tan importantes
como los productos, las metas alcanzadas y los objetivos logrados. (Res,
David, Porter Christene, 2003). El planteamiento de las competencias
laborales se puede combinar con la definicion de objetivos analizando hasta
qué punto los empleados han desarrollado sus competencias laborales y han
alcanzado sus objetivos. Aunque el desarrollo de las competencias laborales
puede mejorar significativamente el rendimiento, tanto del individuo como de
la organizacién, puede haber problemas metodoldgicos para identificarlos y
evaluarlas. Entre estos problemas cabe incluir el ajuste de las competencias
generales con los elementos clave del puesto de trabajo. Ademas, pueden
producirse procesos de negociacion sobre los logros conseguidos y el grado

de desarrollo de las competencias.

2.2.7. Competencias directivas. (VILLA, Aurelio, y SOLABARRIETA, J., 2000).-
Conviene sin duda, definir el término cada dia més utilizado de competencia
para explicar el quehacer profesional en cualquier ambito laboral. El

concepto de competencia suele entenderse como los conocimientos,
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actitudes, rasgos de personalidad, valores que una persona muestra en el

buen desemperio o actuacién profesional en un puesto laboral determinado.

De esta definicibn o de ofras similares, puede desprenderse una
caracteristica esencial de la competencia y es su observabilidad. Una
competencia debe ser evaluable, se puede determinar si se posee o no, o en
qué grado se domina. El término competencia y su utilizacion es complejo,
debido a como se ha visto, retine y aglutina elementos tan distintos como
rasgos de personalidad, actitudes, valores o conocimientos, refiriéndose
tanto al dominio de las destrezas técnicas como a las interpersonales o

emocionales.

Desde una perspectiva operativa, las competencias pueden desglosarse o

distinguirse en planos:

e Saber: referido a los conocimientos adquiridos y los comportamientos
relacionados.

e Saber Hacer: capacidad para aplicar los conocimientos en las distintas
situaciones laborales, profesionales, académicas, etc. La puesta en
practica del conocimiento es esencial en el enfoque de la competencia.

e Saber Estar: actitudes como predisposiciones a actuar de un modo
determinado. En este apartado se incluyen las motivaciones,

compromisos, implicaciones que la persona demuestra en cada situacion.

84



e Poder Hacer: el desarrollo de las competencias requiere ademas de las
cualidades y destrezas técnicas, profesionales y de conocimiento,
recursos que hagan posible su desarrollo en el contexto en el que deseen

llevarse a cabo.

Tipos de competencias: Los cambios que se estan produciendo en estos
momentos y que son realmente vertiginosos inciden en la valoracién del
desemperfio laboral y profesional. Antes se valoraba como el aspecto mas
importante el dominio de la informacion y el conocimiento que un apersona
poseia; y esto liegd a considerarse como dos tercios del valor profesional de
un puesto, mientras que en la actualidad puede situarse en torno a un veinte
o veinticinco por ciento. Contrariamente, se enfatizan otros aspectos como
destrezas de busqueda de informacion, trabajo en equipo, orientacion a

resultados, iniciativa, liderazgo, etc.

Spencer y Spencer (1993) definen la competencia como una caracteristica
subyacente en un individuo que esta causalmente relacionada a un estandar
de efectividad y/o a una actuacién superior en un trabajo o situacién. En esta’
definicibn se pueden distinguir tres elementos significativos de la
competencia. En primer lugar la competencia, tiene una parte que es
subyacente, algo que no esta en la superficie sino en la profundidad del ser,

como pueden ser la personalidad. En segundo lugar, la competencia esta
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causalmente relacionada, por tanto sirve de predictor del comportamiento

humano y de su desempefio profesional.

Finalmente, se compara con un esté-ndar, es decir, se tiene una referencia

de nivel o logro, que permite compararse. Las competencias son formas de

comportamiento que tienen una cierta estabilidad en el tiempo y que pueden
aplicarse a diferentes situaciones vitales. Los autores citados, reducen las
competencias a cinco grandes tipos:

* Motivacion: referida a los intereses que una persona considera o desea
persistentemente.

e Caracteristicas: referidas a las caracteristicas fisicas y respuestas
consistentes a situaciones. Por ejemplo: el autocontrol es una respuesta
consistente ante una situacion.

+ Autoconcepto: actitudes, valores o imagen propia de una persona.

e Conocimiento: dominio de la informacién que una persona posee de un
area determinada.

« Habilidad: capacidad o destreza para resolver una tarea fisica o mental.

El modelo de Spencer y Spencer puede ser representado como un iceberg.
En la parte visible, en la superficie, se puede percibir las destrezas y los
conocimientos que son aspectos mas faciles de detectar mientras que el
autoconcepto o los rasgos de personalidad son mas dificiles de identificar.

Los autores citados agrupan las competencias en seis grandes bloques:
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Competencias de logro y accion:

- orientacién al logro

- preocupacion por el orden, calidad y precision

Competencias de ayuda y servicio:
- entendimiento interpersonal
- orientacion al cliente
Competencias de influencia:
- influencia e impacto
- construccién de relaciones

Competencias de gestion:

desarrollo de personas

direccion de personas

trabajo en equipo y cooperacion

liderazgo
Competencias cognoscitivas:
- pensamiento analitico
- razonamiento conceptual
- experiencia técnica/profesional/de direccion

Competencias de eficacia personal:

autocontrol

confianza en si mismo

comportamiento ante los fracasos

flexibilidad
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2.2.8. Competencias para desarrollar los tres ejes: cultural, gestion por
procesos y resultados. (VILLA, Aurelio, y SOLABARRIETA, J., 2000).- En
el modelo proyecto de calidad integrado (PCI) se han establecido tres ejes
fundamentales que intervienen e inciden en todos y cada uno de los ambitos
(véase la figura), de ahi que se hable de ejes transversales. Estos ejes
transversales son:

e Cultura institucional
¢ (Gestion por procesos

¢ Resultados y logros

En la figura se presenta las competencias directivas en relacién a los tres

ejes designados en el modelo PCI.
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En el eje Cultural, la promocién del cambio cultural en las organizaciones es
esencial para la incorporar una cultura de calidad e innovacién. Entre las
competencias necesarias se destaca tres que se consideran clave:

e Liderazgo

¢ Innovacién y cambio

e Trabajo en equipo

En el eje de Gestion por Procesos, se sefialan otras tres competencias
fundamentales:

¢ Planificacion y desarrollo del curriculum

o Aprendizaje continuo

e Comunicacion y relacién con la comunidad

§

En el eje de Resultados, se ha seleccionado otras tres competencias clave:
¢ Orientacion a resuitados
o Orientacion al aprendizaje

¢ Productividad

Descripcion de las competencias.

Eje de cultura institucional.

LIDERAZGO. Un lider es aquel que tiene dos caracteristicas: primero va a
alguna parte, segundo es capaz de persuadir a otras personas para que lo
sigan. W.H. Cowley.
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Sin duda, la competencia de liderazgo es vital para producir un cambio
transformacional en las organizaciones. El liderazgo ha sido un fenémeno
muy estudiado y existe en la actualidad diversos enfoques y propuestas para
su desarrollo. Se intenta lo mas sucintamente posible describir los elementos
esenciales en las dimensiones de liderazgo relacionadas con este cambio
cultural. En primer lugar, el conocimiento de uno mismo, sin el cual es muy
dificil producir cambios y modificaciones en el comportamiento de otras
personas. La gente sabia busca el liderazgo no sélo en su organizacion sino
también en su vida. Si se pretende iniciar una innovacién, el lider es el
primero que debe estar dispuesto a aprender cosas nuevas y por tanto a

desaprender, actitudes y habitos.

Como indica Sharma (2003): “el liderazgo interno precede al liderazgo
externo. Uno no puede liderar a otros si antes no puede liderarse a si
mismo”. Este liderazgo para el cambio institucional ha sido definido por
diversos autores (Bass, 1985; Hoyle, English y Steffy, 2002, entre otros) asi
como el National Policy Board for Educational Administration que establece

una serie de estandares en relacion al liderazgo.

Algunos autores denominan liderazgo visionario al lider que es capaz de
tener vision, es decir, de adelantarse al futuro. Debe anticiparse, y como
sefalaba Henry Kissinger: “El trabajo del lider consiste en llevar a su gente

del lugar en que estén al que nunca han ido”. Sharma indica que muchos
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lideres se convierten en personas rutinarias. Es dificil, tener nuevas ideas y

asumir retos innovadores. Esta rutina les puede llevar a sufrir ambliopia. Es

como si llevase una venda en un ojo y terminan por perder la vision por falta

de uso de la misma. Este autor define el lider clarividente, como él lo

denomina, como aquel que ha aprendido a fijar su atencién en l[a cumbre

mientras despeja el sendero que conduce a ella.

Marshall Sashkin (1999) afirma que el lider visionario tiene tres elementos:

El primero de ellos es que el lider sabe desarrollar visiones a largo
plazo sobre lo que su organizacién podria o deberia llegar a ser. La
visiobn nace no por casualidad o por imaginacién del lider, sino
derivada de la misién de la organizacion, entendiendo por ella la
razén de ser, el propésito esencial de la institucion.

En segundo lugar, consiste en que el lider comprende Ios
componentes clave de una vision, basandose en determinados
factores contextuales de la organizacién.

Y en tercer lugar, consiste en que el lider sepa comunicar una vision
de la organizacién y tenga capacidad para posibilitar la actuacién de

sus miembros con objeto de que dicha vision se haga realidad.

E! National Policy Board for Educational Administration establece cinco

estandares para definir las competencias de liderazgo:

e Capacidad para desarrollar una vision
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¢ Articular una vision
e Puesta en practica de la vision
e (Gestionan la vision

e Promueven en la comunidad educativa la implicacién en la Vision

Como bien sefiala Hoyle, English y Steffy: el antiguo proverbio chino que
dice que “no se puede disparar con pélvora mojada” tiene mas sentido que
nunca aplicado a los directivos escolares. Autonomia responsable,
empowerment, “visiones compartidas” y “trabajo en equipo” pueden ser
términos clave de nuestros dias, pero a menos que un visionario decidido
encienda la llama en los demas, es muy dificil que las visiones sean

compartidas o se hagan realidad.

En el primer ambito del PCI se establecen una serie de criterios de calidad

entre los que se pueden encontrar algunos vinculados con la vision.

Sharma considera que el mejor modo de incentivar una conducta innovadora
es que el trabajo tenga sentido, “la mejor medicina es la esperanza”’. El
autor subraya una frase de Henry Ford que viene muy a cuento con ello:
“nadie es apatico salvo cuando persigue los objetivos de otra persona”. Este
pensamiento es clave, si nos importa la misién y la visién, es necesario fijar
metas claras y que todas las personas implicadas en su desarrollo las

consideren suyas.
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La visibn no puede restringirse a su articulacion o formulacién, por muy
importante que sea esta tarea, requiere una puesta en practica. El 90% del
éxito radica en la ejecucion. La tarea de precisar, gestionar y hacer el
seguimiento es considerada, en ocasiones, algo rutinario y no se le da la
importancia que tiene. Pero como se sabe, en esta ejecucion radica el éxito.
Sharma recuerda la ley de la intencién decreciente que afirma que cuanto
mas esperes para ejecutar una idea o estrategia nueva, menos entusiasmo

sentiras por ella.

La innovacién y el cambio necesitan un cierto ritmo que estimule y refuerce
los animos para seguir realizando los esfuerzos necesarios para que el

cambio liegue e convertirse en realidad.

En este apartado se ha descrito la competencia de liderazgo
fundamentalmente desde el punto de vista del liderazgo de vision. Pero
existen muchos otros estilos que también intervienen sobre la cultura, el
cambio institucional o la innovacion. Goleman, pone el énfasis en la parte
emocional de la actuacion del lider y considera méas beneficioso y valido un

uso multiple de estilos de liderazgo en funcion de las situaciones.

Recientemente Goleman, Boyatzis y McKee (2002): consideran que el estilo
visionario se asienta fundamentalmente en el Iidefazgo inspiracional (tal

como lo denomina Bass). Al utilizar la inspiracion junto a la triada de la
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confianza, conciencia de uno mismo, y empatia, esta modalidad de liderazgo

articula una visién significativa que permite sintonizar con los valores del

personal. De hecho, es su misma creencia en la vision la que le permite

dirigirles.

Por su parte, las competencias que mas favorecen la transformacion son la

confianza en uno mismo y la capacidad de catalizar los cambios. Los autores

sintetizan los estilos de liderazgo en seis y analizan su impacto en la cultura

del centro, que se presenta en forma de tabla:

Formula

Es el

Cuandb la neéésidad de

Visionar un mas
objetivo comun | positivo de |cambiar requiere una
que resulta |todos nueva visibn o se
movilizador necesita una direccion
clara
Coachingffor |Vincula  metas|Muy positivo |Cuando se pretende
mativo empleadas con mejorar actividades
metas laborales o potenciar a
institucionales largo plazo
Afiliativo Establece un | Positivo Cuando hay que reducir
clima de relacién diferencias entre
armonica miembros de un equipo,
y dar motivacion en
situaciones criticas
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Democratico |Tiene en cuenta | Positivo Cuando se requiere
los valores acuerdos, o se pretende
personales yl . la participacién
estimula el
compromiso
mediante la
participacion

Timonel o | Establece Inadecuadam |Cuando hay que lograr

ejemplificador | objetivos ente aplicado|que un equipo
desafiantes y |puede ser | competente y motivado
estimulantes muy negativo |alcance resultados

excelentes

Autoritario Elimina el temor|{Muy negativo,|Cuando se requiere
proporcionando |porque suele|realizar un cambio muy
una direccién |aplicarse  de |rapido o} con
clara en|un modo muy |trabajadores
situaciones inadecuado
criticas

Para Boyatzis el desarrollo del liderazgo descansa en el aprendizaje
autodirigido, es decir, en el desarrollo y la consolidacion intencional de algin

aspecto de lo que somos, lo que queremos ser o de ambas cosas a la vez.

El modelo de Boyatzis se fundamenta en lo que él llama los cinco
descubrimientos que son cinco herramientas para favorecer las
competencias. Estos cinco descubrimientos son:

e El primer descubrimiento es: ;quién quiero ser? (Yo ideal). Cuando

uno cobra conciencia de su visidon ideal de si mismo, se siente
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naturalmente motivado para desarrollar sus capacidades de liderazgo.
Uno comprende la persona que quiere ser.

El segundo descubrimiento es: ¢;quién soy? (Yo real). ;Cuéles son
mis fortalezas y mis debilidades? Este descubrimiento se asemeja a
mirarse en un espejo y descubrir quién es ahora, como actuia, como le
ven los demas y cuales son las implicaciones de sus creencias mas
profundas.

El tercer descubrimiento es: ;Como puedo desarrollar mis fortalezas
al tiempo que corregir mis debilidades? (Mi agenda de aprendizaje).El
programa debera ajustarse a las habilidades que haya decidido
aprender como a las realidades de su vida y de su trabajo.

El cuarto descubrimiento es: experimentar y practicar las nuevas
conductas, pensamientos y sentimientos hasta llegar a dominarlos.
(Ejercicio de las habilidades seleccionadas).

El quinto descubrimiento es desarrollar relaciones de apoyo vy
confianza que posibiliten el cambio. Fundamentalmente, consiste en
darse cuenta que se necesita a los demas para identificar nuestro yo
ideal, descubrir nuestro yo real, reconocer nuestras fortalezas y
nuestras debilidades y desarrollar un programa para el ejercicio de
nuestras propias habilidades. Este quinto descubrimiento puede tener

lugar en cualquier momento del proceso.

96



Como se expres6 al inicio de este apartado, el liderazgo requiere
autoconocimiento de nosotros mismos, y sin ello es muy dificil ejercer un
buen liderazgo. Entre estas competencias personales, Boyatzis destaca tres:
Conciencia emocional de uno mismo, Valoracién adecuada de uno mismo, y

Confianza en uno mismo.

Innovacién y cambio

La innovacién sélo es un grupo inteligente divirtiéndose. Michael Nolan,
Gather Thurler (2003) afirma que innovar es fransformar. Cuando uno se
pregunta a través de que procesos se opera la transformacioén, advierte que
constituye el producto de un conjunto de acciones y de interacciones
orientado hacia un proyecto. La autora incluye la innovacién entre lo que
denomina saberes de accién. Estos son definidos como conocimientos
puestos al servicio de una légica de accidn en la que resulta dominante la
preocupacion de innovar. En terminologia de la autora, se habla de
competencias nodales, indispensables para facilitar la aplicacion de los
cambios pretendidos en la escala, bien del sistema educativo, bien del

centro educativo o incluso de un equipo pedagégico.
Aplicando este concepto al ambito educativo, y reconvirtiendo el término

negocio en actividad o ambito educativo, podria ser (til para el desarrollo de

las competencias directivas. En ese caso, el director o equipo directivo
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deben favorecer su apertura mental, estar abiertos a nuevas ideas, buscar

ideas en otros centros educativos y en organizaciones no educativas.

Gather ilustra con una serie de ejemplos de saberes de innovacion sin

ningdn animo de ser exhaustiva que se resefa sucintamente:

Saber dar tiempo al tiempo mientras queda garantizada la progresion.
Todo cambio exige tiempo. No conviene quemar etapas, es hecesario
garantizar la progresion, determinando la “zona inmediata de
desarrolio” de los agentes implicados, brindandoles la ayuda y el
acompafamiento precisos. Si la innovacion no fuese progresiva se
estaria hablando de rupturas o cambios revolucionarios. En este
sentido, Rowley y Sherman (2001) ademas de sefialar que el cambio
gradual es mas efectivo, recuerdan que la tradicion es parte de la
cultura de un centro educativo y por ello tiene un efecto a largo plazo.
La tradicién habla de lo que un cenfro ha llegado a ser. La tradicién es
algo histérico y honorifico, engendra reverencia, asombro, e
inspiracion. Debe vincularse con ia mision.

Saber hallar un puesto para cada uno de los agentes. Esto significa la
compefencia de saber desarrollar una organizacion del trabajo que
tome en consideracion tanto las competencias como el potencial de
desarrollo de cada uno de las personas de la organizacion. Una

habilidad directiva importante es conocer los talentos del personal e
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integrar a las personas en funciones y cargos donde puedan aportar
lo mejor de si mismos.

Saber vivir con las contradicciones y el desorden. El reconocimiento
de la diversidad de los enfoques, la aceptacion de que existen y son
inevitables los dilemas, las contradicciones y las paradojas, que en
todo proceso de cambio participa una cierta dosis de desorden,
constituyen etapas de gestién personal indispensable cuando se
dirige un proceso de innovacion.

Saber cambiar de ruta sin perder el rumbo. La autora recoge el
leitmotiv del proyecto de innovacion escolar de un distrito canadiense:
“mantener el rumbo utilizando los vientos contrarios”. O también la
filosofia taoista que afirma “no nadar contra corriente, sino utilizarla
para llegar a la meta®. Todo plan necesita ser actualizado, bien por
presiones externas o internas.

Saber pensar en términos de inferaccién y de construccién. Argyris y
Schoén (1978) describen unas organizaciones “incapaces de aprender
lo que todo el mundo sabe” porque no poseen ni los instrumentos ni la
competencia para valorar la experiencia de los individuos integrantes.
En el seno de mundo escolar, los profesores estan demasiado
centrados en su ensefianza para reflexionar sobre el modo en que
aprenden sus alumnos, los directores estan absortos en la gestion del

statu quo para pensar en el cambio. Unos y otros estan tan
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obnubilados por su tarea que olvidan compartir conocimientos,
interactuar y construir nuevas representaciones.

Saber actuar sobre las representaciones y la definicion de la realidad.
Es muy importante promover en el profesorado la conciencia de que
puede transformar el centro, y que ni las estructuras son intocables y
que todo es revisable y tratable.

Saber construir un sentido por el gesto y la palabra. Los nuevos
saberes solo cobran sentido en el seno de un contexto construido de
modo social. El aprendizaje, entendido como un proceso social
descansa en tres hipétesis complementarias: a) se aprende haciendo;
b) el aprendizaje es un proceso que contribuye a construir la identidad
individual en el interior de una organizacion; ¢) uno no aprende solo.
Saber establecer alianzas tacticas. Los directivos tienen que ser
competentes en la reasignacion de tareas y en el establecimiento de
alianzas tacticas, entendidas como procedimientos que pueden
llevarse a cabo de modo individual con determinadas personas 0 con
grupos o equipos. En todo caso, sera necesario definir bien funciones,
tareas, indicadores que se vayan a tener en cuenta,

Saber retener lo esencial y lograr compromisos. En cualquier proceso
de cambio se requiere la implicacién y compromisc del personal.
Cada dia existe mayor autonomia en las escuelas y en los procesos
de cambio es necesario definir, ceder y negociar con los agentes

implicados en los diferentes niveles. La investigacién aporta
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resultados de la eficacia de vincular los objetivos de desarrolio
institucional con objetivos de corte personal. Es decir, que si se desea
gue una institucion se desarrolle y crezca, debe hacerlo acompasada
del crecimiento y desarrollo personal y profesional de su profesorado.
Saber estimular la cooperacién y la negociacién. La competencia
esencial reside en lograr que se valore la contribucion individual y
colectiva de las personas implicadas, evitando el dictado gerencial o
trivializar las practicas de convivencia.

Saber delegar, mostrar confianza y hallar conexiones. la
descentralizacion de las decisiones es una practica inhabitual en el
ambito escolar, normalmente los directores toman sus propias
decisiones sin consultar a nadie y esta practica es percibida como
algo normal y ordinario, de ahi que iniciar una cultura mas
descentralizada no sea una tarea facil. Para lograr desempefiar con
éxito esta competencia, los directivos deben mostrar una disposicion
a compartir y extender parte de su papel y constituir conexiones.

Definir responsabilidades y delimitar los margenes de autonomia.

El dominio de esta competencia de innovacién consiste generar cambios y

promover que las cosas se hagan de otro modo, ello conlleva un cambio en

la cultura institucional. Como bien indica Dibbon (2003) la innovacién en

educacion nunca ha sido una tarea facil, primeramente porque el sistema

educativo publico ha sido de naturaleza conservadora. Mientras que a
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mediados del siglo pasado ha sido marcado con numerosos intentos para
innovar y reformar nuestro sistema, en términos de impacto en la ensefianza
y aprendizaje, muchos de estos esfuerzos han fracasado miserablemente

(Fullan, 1995, Levin, 2001).

Cameron (1998) considera la innovacién como una competencia de gestion.
Los directivos con dotes de innovacién suelen destacar como personas que
provocan el cambio, piensan como hacer las cosas de otra manera, generan
ideas novedosas. Todos los emprendeddres tienen ciertas dosis de

innovacion y creatividad.

Trabajo en equipo. Un grupo exitoso late con un solo corazén.

La competencia de trabajo en equipo ha sido definida como la capacidad
para participar activamente en el logro de una meta comin, aun en
detrimento de los propios objetivos. (Martha Alles, 2002). El trabajo en
equipo es una competencia muy valorada en las organizaciones actuales, en

~dénde la gran mayoria del frabajo se lleva a cabo en equipo.

En otro lugar se presento los elementos clave que constituyen a nuestro
entender la esencia del concepto de equipo (Villay Solabarrieta,‘ 2000: 607):
o Objetivos unicos y compartidos. Un equipo debe tener objetivos y
éstos deben estar claramente formulados y definidos. Pero aun asi

necesitan otra caracteristica esencial: considerar estos objetivos
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como propios. Cada miembro debe asumir estos objetivos, y para ello
es necesario que los haga suyos. Si cada miembro sélo comparte
algunos objetivos y tiene otros distintos como prioritarios, es dificil que
funcione bien el equipo.

Aportaciones complementarias. Cada miembro debe conocer qué
aporta al grupo, cual es su verdadera confribucién. Si algin miembro
desconoce esto, o no siente que €l puede aportar lo que el equipo
espera de él, probablemente este equipo no consiga sus objetivos. Y
muy probablemente este miembro terminara apartandose del equipo
antes 0 después. Todas las personas de un equipo necesitan sentir 1o
que aportan diferencialmente al equipo.

Planificacion. Un equipo requiere planificacién, los equipos no nacen
de la nada y no se desarrollan espontaneamente. Todo lo contrario,
un equipo se basa en una buena planificacién y en la promocion que
va desarrollando de sus miembros a lo largo de un proceso con sus
buenos y malos momentos. El equipo se construye a partir de la
planificacion.

Un método. Los equipos necesitan crear su propio estilo con el que se
identifican. Esto quiere decir que tienen un modo de trabajar, un
metodo que es comun y ayuda al propio sentimiento de pertenencia al
mismo tiempo que es una herramienta comudn para avanzar.

Reglas de juego aceptadas y exigidas. Los equipos necesitan algunas

normas (a poder ser pocas y claras) que definan las conductas
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aceptables e inaceptables por el propio grupo. Estas normas deben
cumplirse y el grupo debe actuar conforme a ellas, sefialando y
haciendo saber claramente al que las incumple que no se aceptan
estas conductas disruptivas. Las normas deben ser consensuadas y
elaboradas por el equipo y exigirlas a todos sus miembros sin
excepcion. Los miembros deben conocer que el incumplimiento de las
mismas afecta al funcionamiento y eficacia de todo el grupo, y por
consiguiente no es algo meramente individual.

informacién y comunicacién. Un equipo se fundamenta en la
confianza entre sus miembros. Estos deben estar informados de todo
lo que ocurre y puede afectarles, asi mismo es crucial un buen
proceso de comunicacién. La comunicacion comprende tanto los
aspectos formales como informales, el equipo debe asegurarse que
los procesos de informacién y comunicacion son fluidos y estan bien
establecidos.

Roles complementarios. Liderazgo. Segun el modelo de Belbin
(1981,2000), un equipo eficaz se fundamenta en un equipo
equilibrado. Por tanto, es necesario comprobar si los miembros del
equipo aportan todos los roles necesarios para su desenvolvimiento.
Es decir, los nueve roles sefialados por el autor. Y en caso contrario,
cuales son las duplicidades o vacios de rol existentes, y en su caso,
cOmMo se piensa resolver. En el modelo de Belbin, el liderazgo es un

rol mas de equipo. En realidad existen dos roles de liderazgo que
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denominé Coordinador, y el otro Impulsor. El liderazgo es necesario
en un equipo, la forma en que se desarrolla depende de modelos y
teorias distintas.

Cohesidn. Las persbnas con intereses y/o actividades comunes
tienden a formar equipos estables. La cohesidén en un equipo se basa
en diversos factores de ‘indole muy diferente. Entre los factores que
estdn mas vinculados a la cohesion pueden citarse: el estilo de
direccion, el sentimiento de pertenencia, la moral del equipo, la
satisfaccion dé necesidades, la comunicacion interna y las relaciones
afectivas.

Evaluacién del proceso y de los resultados (mejora continua). Una
evaluacién basada en procesos que ofrezca feedback y ayude a ir
mejorando es necesaria ademas de la evaluacidén centrada en la
consecucion de resultados. Incorporar los procesos de mejora

continua como herramienta de calidad es imprescindible.

Entre las primeras competencias estan la capacidad de planificar,

incluyendo en la misma la formulacion de metas y objetivos, el desarrollo

temporal de los mismos. El uso y manejo de métodos y técnicas de

trabajo en grupo, control y evaluacién, técnicas de calidad; y entre las

segundas, pueden citarse la capacidad de escucha, empatia y

congruencia como elementos clave de la comunicacién. Y la capacidad
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de resolver conflictos, la negociacion como destrezas aptas para el

desarrollo de las relaciones sociales.

Cameron incluye el trabajo en equipo como una competencia
interpersonal. Generalmente las personas que trabajan bien muestran
facilidad para la relacidén, conocen a las personas rapidamente, suelen
ser extrovertidos, son entusiastas. En su comportamiento con los
diferentes miembros del equipo desarrollan estrechas relaciones de

trabajo.

Entre los saberes de accién directivos para favorecer el trabajo en equipo

podrian citarse los siguientes:

e Saber fijar los objetivos comunes, de modo que exista una unidad de
proposito.

e Saber encontrar para cada miembro la aportacion personal al equipo,
aquello en lo que puede ser su mejor contribucién y que es déficit en
el equipo.

e Saber planificar las metas, estrategias y tareas a lo largo de un
proceso, con las responsabilidades especificas.

e Saber crear un estilo de trabajo que ayude a desarrollar la tareay a la
‘vez ayude a la identificacion del equipo como tal.

e Saber formular las reglas necesarias (pocas y claras) que delimiten

nitidamente lo que se permite y no se permite en el equipo.
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Saber establecer y utilizar los canales de informacion y comunicacion,
y hacerlo de modo que todos sientan estar rapida y suficientemente
informados.

Saber clarificar los roles que cada cual debe jugar y apoyar los roles
de los dgmés.

Saber cubrir las necesidades afectivas, de relacion, de pertenencia,
de integracion que toda persona siente: de modo que se logre un
sentimiento de cohesion.

Saber ser autocriticos personal y colectivamente. Para ello sera
necesario prever procedimientos y métodos adecuados de
evaluacion, tanto para evaluar el proceso como los resultados y
logros obtenidos.

Saber reconocer el trabajo bien hecho del equipo. Esto significa
explicitar verbal y pablicamente la felicitaciéon por el trabajo realizado.
Saber recompensar de algin modo el trabajo y esfuerzo del equipo.
Brayton Bowen (2002) sefiala una serie de formas para realizar esta
valoracion.

Saber actuar con autoconfianza. Esto significa no depender de la
aprobacion de los demas para actuar ni para juzgar la bondad de
nuestras acciones, Los lideres con falta de autoconfianza intentan
paliar su déficit demostrandose lo buenos que son o la capacidad de

mando que tienen. (Borrell, 1996).
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Saber aceptar las limitaciones personales. Esto significa aceptar algo
muy duro: “que aunque seamos los jefes, no lo sabemos todo, ni
somos los mejores en todo, y ni siquiera tenemos que saber de todo”.
Saber rodearse de personas capaces mas que de personas sumisas,
que dan la razén siempre y en todo.

Saber integrar a las personas con distintas mentalidades, diversidad
de opiniones y valorar esta heterogeneidad como un valor y riqueza
del equipo.

Saber delegar, dando responsabilidades y distribuyendo poder entre
los colaboradores sin , ‘estar al acecho” de sus posibles
equivocaciones y sin entrometerse en sus decisiones y estrategias.
Saber respetar el tiempo de los demas como el tuyo prbpio. Dar valor
al tiempo de cada persona, por tanto, gestionarlo bien (preparacién de

reuniones, orden del dia, objetivos claros, bien dirigidos).

Holpp (2003) recoge los seis papeles que caracterizan a un buen

directivo, que describi6 la primera empresa que gané el premio Deming

de calidad. Estos seis papeles son:

Coordina las actividades del equipo: suministra apoyo, direccién y

ayuda.
Aconseja sobre problemas o sobre la seleccién de oportunidades.

Trabaja para guiar al equipo en la selecciéon de proyectos prioritarios.
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Proporciona recursos: preocupandose que otros miembros de la
organizacién se ocupen de las necesidades y de la capacidad de su
grupo.

Ensefia a resolver problemas: aprende primero el método de
resolucion de problemas y lo aplica después con su equipo.

Ayuda a la puesta en practica: favorece la comprension de la
organizacion en todos los miembros del equipo y consigue apoyo
para el equipo del resto de la organizacion.

Aporta reconocimiento formal e informal.

2.2.9. Competencias estratégicas

Es el grupo de competencias directivas que se refiere a la capacidad

estratégica de un directivo y a su relacién con el entorno externo de la

empresa. Para este grupo se propone las siguientes competencias basicas:

Vision de negocio.- Reconoce y aprovecha las oportunidades, los
peligros y las fuerzas externas que repercuten en la competitividad y
efectividad del negocio.

Resolucion de problemas.- [dentifica los puntos clave de una
situacion o problema complejo, y tiene capacidad de sintesis y de
toma de decisiones.

Gestion de recursos.- Utiliza los recursos del modo mas idéneo,

rapido, econémico y eficaz para obtener los resultados deseados.
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2.210.

Orientacion al cliente.- Responde con prontitud y eficacia a las
sugerencias y necesidades del cliente.

Red de relaciones efectivas.- Desarrolla y mantiene una amplia red
de relaciones con personas clave dentro de la empresa y del sector.
Negociacion.- Consigue el apoyo y la conformidad de las personas y

grupos clave gque influyen en su area de responsabilidad.

Competencias intratégicas

Es el grupo de competencias directivas que se refiere a a capacidad
intratégica de un directivo (su capacidad ejecutiva y de liderazgo en el
modelo de Pérez Lépez) y a su relacién con el entorno interno de la
empresa. Para este grupo, se propone las siguientes competencias
basicas:

Comunicacién.- Comunica de manera efectiva, empleando tanto
procedimientos formales como informales, y proporciona datos
concretos para respaldar sus observaciones y conclusiones
Organizacion.- Asigna objetivos y tareas a las personas adecuadas
para realizar el trabajo y planifica su seguimiento.

Empatia.- Escucha, tiene en cuenta las preocupaciones de los demas
Yy respeta sus sentimientos.

Delegacién.- Se preocupa de que los integrantes de su equipo
dispongan de la capacidad de tomar decisiones y de los recursos

necesarios para lograr sus objetivos.
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2.211.

Coaching.- Ayuda a sus colaboradores a descubrir sus areas de
mejora y a desarrollar sus habilidades y capacidades profesionales.

Trabajo en equipo.- Fomenta un ambiente de colaboracion,
comunicacion y confianza entre los miembros de su equipo y los

estimula hacia el logro de los objetivos comunes.

Competencias de eficacia personal

Es el grupo de competencias directivas que se refiere a los habitos
basicos de una persona con ella misma y con su entorno. Estas
competencias potencian la eficacia de los otros dos grupos de
competencias directivas: las estratégicas y las intratégicas. Se
propone una lista de cuatro competencias basicas cada una de las

cuales se divide en tres subcompetencias.

Proactividad

* Iniciativa.- Muestra un comportamiento emprendedor, iniciando y
empujando los cambios necesarios con tenacidad.

¢ Creatividad.- Genera planteamientos y soluciones innovadoras a
los problemas que se le presentan.

+ Autonomia personal.- Toma decisiones con criterio propio, no

como resultado de una simple reaccion a su entorno.

Autogobierno
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Disciplina.- Hace en cada momento lo que se ha propuesto
realizar, sin abandonar su propdsito a pesar de la dificultad de
llevarlo a cabo.

Concentracion.- Mantiene un alto grado de atencion ante uno o
varios problemas durante un largo periodo de tiempo.
Autocontrol.- Controla sus emociones y actia de manera

apropiada ante distintas personas y situaciones.

Gestion personal

Gestion del tiempo.- Prioriza sus objetivos, programan do sus
actividades de manera adecuada y ejecutandolas en el tiempo
previsto.

Gestion del estrés.- Mantiene el equilibrio personal ante
situaciones de especial tension.

Gestion del riesgo.- Toma decisiones adecuadas en situaciones

de gran responsabilidad y alto grado de incertidumbre.

Desarrollo personal

Autocritica.- Evalia con frecuencia y profundidad su propio
comportamiento y la realidad que le circunda. Autoconocimiento
Conoce sus puntos fuertes su puntos débiles, tanto en el ambito

profesional como personal. Cambio personal Cambia sus
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2.212.

comportamientos, con el fin de fortalecer sus puntos fuertes y
superar sus puntos débiles
Evaluacion 360° de las competencias directivas
Un procedimiento que se ha venido utilizando con éxito en los ultimos
afos para evaluar las competencias directivas es la llamada
"evaluacion 360°", que consiste en que una persona sea evaluada por
su jefe, sus compafieros de trabajo, sus colaboradores o

subordinados.

También pueden afnadirse otras personas a la evaluacién, como, por
ejemplo, los clientes o los proveedores, dependiendo del tipo de
puesto. En la mayoria de los casos, sin embargo, puede bastar con
una evaluacién multifuente, aunque no llegue a ser estrictamente de
360°. Lo que es importante es complementar la subjetividad de la
evaluacién tradicional, en la que Unicamente participa el jefe, con

otros, puntos de vista.

La evaluacion 360° no estd exenta de riesgos y de malas
interpretaciones. Para usar eficazmente esta herramienta, conviene

tener en cuenta una serie de consideraciones.

1. La primera consideracién es que hay que tener muy claro y

comunicar muy bien cual es el propoésito de la empresa al utilizar la
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herramienta. No es lo mismo utilizar la evaluacién 360° para el
desarrollo profesional que utilizarla para tomar decisiones de
promocién o retribucién. Por un lado, los evaluadores tienden a
puntuar de distinto modo dependiendo del uso que se haga de los
resultados: especificamente, la herramienta es mucho menos
fiable cuando la evaluacion de competencias esta ligada a la
retribucion. Por otro lado, si el jefe foma decisiones retributivas
basandose en competencias, queda limitada su capacidad de
coaching, pues es muy dificil para una misma persona hacer el
papel de juez y educador al mismo tiempo. Por ello, es
recomendable no ligar la mejora de las competencias directivas a
la retribucion.

Ademas, la practica demuestra que la utilizacion de estas
competencias como criterio de promocién es suficiente incentivo

para que los directivos se esfuercen en desarrollarias.

La segunda consideracion es que esta herramienta necesita, para
que sea fiable, un entorno. de confianza. Para ello es
imprescindible que se conozcan bien los limites de la
confidencialidad de los datos y del anonimato de los evaluadores.
Es importante que tanto los evaluadores como los evaluados
confien en las personas, departamentos o instituciones que van a

tener acceso a los datos de la evaluacién. Para salvar el
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anonimato, se aconseja agregar la informacion de un minimo de
tres evaluadores. Si se separa la informacién por grupos (superior,
colega, colaborador), conviene tener al menos tres evaluadores en
cada grupo. Esta condicibn no serd siempre posible,
especialmente para la categoria del superior. En estos casos, es
necesario informar al evaluador de que su informacién puede

aparecer desagregada.

La tercera consideracion es que el evaluado necesita tener cierta
capacidad de decision sobre quiénes seran los evaluadores. De
este modo, es probable que el evaluado acepte mas facilmente los
resultados de la evaluacion. Es también importante, especialmente
cuando los resultados se van a utilizar para tomar decisiones de
promocién o retribucion, que otra persona (normalmente el
superior) dé su aprobacion a la lista de evaluadores propuestos
por el evaluado. En cualquier caso, los evaluadores deben
representar suficientemente el rango de actividades y relaciones

que caracterizan al directivo evaluado.

La dltima consideracion es que la eficacia y el significado de la
evaluacion dependen también de la presentaciéon de los
resultados. Esta presentacion debe tener en cuenta las

necesidades y los objetivos que se pretenden alcanzar con la
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evaluacién. Algunas decisiones que se deben tomar consisten en
incluir o no variables tales como las siguientes: la informacién por
tipos de evaluadores, la autoevaluacién, la media de otros
directivos, la evolucion temporal de los resultados, la comparacion
con un resultado ideal o esperado, los maximos y minimos
obtenidos en cada competencia, la media y/o la distribucion,
comentarios escritos, etc. Es importante adoptar una presentacion
grafica y facilmente asimilable de los resulta dos, haciendo uso de

colores, lineas y barras, ademas de los niGmeros obtenidos.

2.3. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
2;3.1. Influencia de la efecucién curricular y el uso de materiales en el
rendimiento acadérhico de los estudiantes de la Facultad de
Qdontologfa de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 2002,
Trabajo de investigacion desarrollado por MOROMI NAKATA Hilda,
concluye que la percepcion respecto a la ejecucién curricular es poco
satisfactoria, que el material utilizados como medios de ensefianza
son insatisfactorios. No se evidencié relacién directa entre los medios
y materiales utilizados y el rendimiento académico y recomienda la
implementacion de una supervision y evaluacion curricular

permanente.
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2.3.2,

2.3.3.

Influencia del curriculo y del sistema de soporte de la calidad, de la
gestién administrativa en la Facultad de Educacion de la Universidad
Nacional Federico Villarreal, presentado por OBREGON ALZAMORA
Norka Inés, para optar el grado de magister en educacion, en el que
concluye que el curriculo integral por su caracteristica holistica,
incluye  componentes  cognoscitivos 'y no  cognoscitivos,
conduciéndonos a la educacion global, y que la calidad se observa en
el perfii de egresado, las cuales expresan la descripcion de los
requerimientos de los empleadores y que deben satisfacer las
exigencias del mercado laboral, traducidas en habilidades destrezas,
rasgos de la personalidad, formacion fisica y nivel de formacion
faltandoles el perfil académico. Por lo que propone replantear el perfil

de los egresados.

La nueva geslion de personas y su evaluacion de desemperio en
empresas competitivas, tesis elaborado por BEDQOYA SANCHEZ
Enrique para optar el grado de magister en administracién, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, en el afio 2003, concluye
que la nueva concepcién de los recursos humanos y el
establecimiento de un sistema de gestion de evaluacion de su
desempefio, incidira en el desarroflo de las empresas, en un entorno
de alta competitividad y recomienda que |la gestién de evaluacion de
los recursos humanos, se debe medir por los resultados y su

aplicacion efectiva con beneficios reciprocos.
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2.3.4. Antecedentes, justificacién y proceso de diseiio del curriculo de la
Escuela Académico Profesional de Administraciéon en la Universidad

Nacional Mayor de San Marcos'’

Se presenta como antecedente el presente como un trabajo de investigacion
concluido por la comision de reestructuraciéon curricular de la Escuela
Académico Profesional de la UNMSM, considerando que no solamente es
un producto final, sino como un documento que reune los requisitos de
cientificidad por las jornadas de trabajo de académicos responsables de la
formacién y conduccién de generaciones de lideres empresariales y como
referente para otras universidades y por la propuesta de cambio académico

en dicha universidad y que nos sirve de modelo a nuestra institucion.

E! disefio del curriculo se enmarca dentro de la sociedad del conocimiento o
sociedad del aprendizaje en tal sentido el reto de los profesionales actuales y
del futuro es producir conocimientos, utilizar la tecnologia de la informacion y
comunicaciéon, porque, las relaciones sociales de producciéon de la
globalizaciébn se determinan en funcibn a la capacidad de producir
conocimientos  en cahtidad suficiente 'y cumpliendo estandares

internacionales.

" Como antecedentes para el trabajo de investigaciéon en programacion ‘y ejecucion curricular, se ha
considerado dos referentes como organizaciones lideres de formacion universitaria a nivel nacional,
a la escuela académico profesional de administracion de la UNMSM y la escuela de administracién
de la Universidad del Pacifico, cuyo esquema de gestion por competencias se adjunta en el anexo,

con la finalidad de comparar los esquemas de disefio.
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En este sentido y tomando en cuenta las modernas concepciones de la

pedagogia proponen el modelo pedagdgico constructivista por competencias

el cual se organiza en torno a tres pilares:

El estudiante, que es el responsable del proceso de aprendizaje,
de construir su propio constructo con la finalidad de dinamizar su
desarrollo integral como persona o como miembro de una
sociedad en via de positiva transformacion.

La actividad mental constructivista de los estudiantes se
aplica a contenidos, integra conocimientos y construye una
representacion mental (modelo mental del conocimiento).

La funcién del docente es orientar, guiar el aprendizéje en forma
progresiva. En consecuencia los profesionales de la escuela de
Administracion que se formara se constituiran en agentes
generadores del cambio y de desarrollo socioecondmico local,
regional y nacional cimentados en su capacidad de adaptacion y
su creatividad desarrollada en base a una sélida y constructivista

formacion integral fundamentado en valores éticos y morales.

La educacion superior en el siglo XXI

Es importante resaltar el desafio a la innovacion curricular apoyada en las

tecnologias de informacién y comunicacion que esta generando profundas

transformaciones en el enfoque, las metodologias y los materiales utilizados
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en los procesos de ensefianza aprendizaje, ofreciendo multiples
oportunidades para la innovacién del curriculo, apoyada en tecnologias

electroénicas.

Al respecto, se determina que nuestra sociedad nos lleva a observar las
profundas transformaciones sociales, economicas, politicas, culturales y
educativas producidas por la globalizacibn y los nuevos medios de
comunicaciéon basados en tecnologia, donde las barreras del tiempo y del

espacio ya no son tales.

El modelo educativo se orientara a cambiar el enfoque tradicional de
ensefianza-aprendizaje, porque pasara de ser un proceso que se centra
exclusivamente en la ENSENANZA, a tener su foco de atencién en el
APRENDIZAJE, para que a partir de alli, se desarrolle de manera
estructurada habilidades y competencias, en concordancia con los

conocimientos propios de la materia o disciplina.

La ejecucion del plan de reforma e innovacién curricular implica: capacitacion
y apoyo de soporte informatico, que los docentes se decidan incorporar el
uso de tecnologias en sus asignaturas, para lo cual deberan reorientar su
quehacer académico, modificar su estrategia pedagogica; por otro lado a los
alumnos se les orientara su aplicacion y deberan estar altamente motivados

con un adecuado manejo de una fuerte AUTODISCIPLINA. La meta sera
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personas intelectualmente independientes, flexibles y creativas, capaces de

aprehender a aprender y reaprender.

La innovacién es el arte de aplicar, en condiciones nuevas, en un contexto
concreto y con un objetivo preciso, en esta perspectiva se considera que la
innovacién no es solamente el fruto de la investigacién, sino también el de la
asimilacion por parte de los estudiantes de una tecnologia aplicada
eventualmente a otros campos de actividad, pero cuya puesta en practica en
Su contexto organizativo, cultural, técnico o comercial constituye la novedad.

En este marco de referencia, la Escuela Académico Profesional de
Administracion, asume el compromiso de aplicar el modelo pedagégico del
conocimiento con enfoque constructivista integral para el desarrollo de

competencias.

Su aplicacion permitira desarrollar una vision académica cuyas perspectivas
se orienten a alcanzar de manera real y consecuente los siguientes fines:

+ Innovar la formacién profesional de los estudiantes de la Escuela
Académico Profesional de Administracion, posibilitandole niveles
acadéemicos que le permitan realizarse dignamente como persona y
profesional.

¢+ Relacionar en la formacién profesional la accién académica
universitaria con la participacién social para el desarrollo integral

sostenible.
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Consolidar una visién del profesional en la especialidad como agente
activo de reconocimiento, valoracién y promotor del desarrollo de su
entorno socio- cultural, en el contexto cientifico- tecnolégico, con
preponderante y auténtico sentimiento de identidad nacional.

En tal sentido, los fines asumen una concepcién doctrinaria, que se
reflejardn en el modelo pedagdgico y su correspondiente disefio
curricular. Estos componentes en todo proceso educativo se integran
y dan coherencia a la teoria y la practica, en el marco de la
concepcion humanista y a través de una estructura curricular
pertinente capaz de lograr el perfil profesional previsto.

En consecuencia, los profesionales, producto de la Escuela de
Administracién, se constituirdn en agentes generadores de cambio y
desarrollo tanto social y econbémico, politico y cultural, para la regién y
el pais, cimentados en su capacidad de adaptacion y creatividad
desarrollada en base a la s6lida formacién integral con la que cuentan.
La Escuela Académico Profesional de Administracion (EAPA) de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, en el marco de la reforma a innovacion
curricular 2006, pretende relanzar a la facultad asumiendo el reto de la
formacion superior universitaria del presente siglo, sobre el modelo
pedagoégico constructivista por competencias y orienta su vision en
forma prospectiva hacia ese horizonte de formacion generacional en |a

forma siguiente:
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Justificacion del curriculo de la escuela de administraciéon de la UNMSM
La formacion de un profesional en administracion en la actualidad debe partir
de la consideracion de factores independientes e interrelacionados que
afectan el entorno externo cambiante y que son afectados por éste. Y por
'otro lado de la concepcion del tipo del profesional que asume el reto de ese
entorno externo {oportunidades y amenazas) y del entorno interno de la

organizacién {de sus fortalezas y debilidades).

En ambos casos, el nivel de afectacién involucra a la organizacién y su
entorno cambiante y en ello juega un papel importante en forma local o
global las tendencias en lo econdomico, politico, tecnologico, cultural,

biclégico, entre otros.

En el caso del Perd, como se dio la Integracién de la economia a los
mercados internacionales y lo que Implica los procesos de apertura de los
mercados conducentes a la ampliacion de los mismos y la integracion de las

economias (TLC, ALCA), etc.

Descentralizacion: La globalizaciéon va de 1a mano de la descentralizacion
una mayor independencia, fortalecen internamente sus regiones como
escenarios de promocion, coordinacion y ejecucion de politicas estatales y

como plataformas de proyeccion de economia internacional.
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En este contexto la creacidon de ventajas competitivas depende en alto grado
de acciones que son de responsabilidad directa de gobiernos y agentes
locales, en especial aquellos factores del orden estructural como la formaciéon
de recursos humanos, la dotacién de infraestructura de diverso orden para
facilitar la movilidad y accesibilidad, el desarrollo de politicas de integracion
social, la defensa de la sustentabilidad ambiental, asi como de la promocién

internacional.

Ver en nuestro pais, como se entrega las responsabilidades a las regiones,
previa descentralizacion con autonomia, econdmica, financiera vy
administrativa y/o funcional, la desconcentracién local, regional, nacional en
forma gradual, resolucion autbnoma en materia politica fiscal y

administrativa; cual es el nivel logrado, respecto de América Latina.

Sociedad de Informacion: Asociado al extraordinario avance de las
telecomunicaciones, esta tendencia se ha generalizado desatando dos
consecuencias visibles: Un gran volumen de informacion y la aplicacion
estratégica de ésta a los procesos productivos y a la toma de decisiones en
todas las 6rdenes de la vida social; y, un profundo cambio en la concepcion
de los flujos econémicos y culturales entre los paises que va de la mano de
la especializacion de los centros urbanos en la prestacion de los servicios

modernos de apoyo a la produccién y el intercambio.
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Es importante comparar el curriculo propuesto para la EAPA de la FCA-
UNMSM, con los de ofras instituciones, para efectos de resaltar las
similitudes y diferencias significativas. Para ello se debe elegir a las
principales universidades publicas: Universidad Nacional Agraria la Molina-
UNALM, Universidad Nacional de Ingenieria-UNI, Universidad Nacional San
Agustin- UNSA, Universidad Nacional San Antonio Abad-UNSAAC,
Universidad Nacional de Trujillo- UNT, Universidad Nacional de Piura-UNP,
entre otras. Principales Universidades privadas: Universidad del Pacifico-
UP, Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas- UPC, Pontificia Universidad
'.Catc’>|ica del Pera-PUCP, Universidad San Ignacio de Loyola- USIL,
Universidad de Lima- UL, Universidad de la Escuela Superior de
Administracion de Negocios-UESAN. Ademas a, las que, segun la Asamblea
Nacional de Rectores y el Consejo Nacional de Autorizacion y
Funcionamiento de Universidades hayan obtenido acreditacion de alta

calidad.

Asimismo se debe tomar en cuenta en la comparacion de un plan de
estudios minimo para las facultades, escuelas y carreras de administracion
del pais. Incluyendo las tres escuelas académico profesionales de la FCA de
la UNMSM. La comparacion debe incluir los aspectos: Objetivo del Programa
EAP, composicion por areas, numero de créditos, nimero de cursos y opcion
de grado. Esto debe servir a futuro, como punto de partida para la

comparacion entre el tipo de universidad y la calificacion obtenida de calidad.
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2.4,

MARCO CONCEPTUAL

El disefio curricular por competencias integradas pretende formar
profesionales que conciben el aprendizaje como un proceso abierto, flexible y
permanente, no limitado al periodo de formacién; esta perspectiva promueve
la combinacion de momentos de aprendizaje académico con situaciones de
la realidad profesional; a este proceso se le denomina formacion dual e
implica integrar la formacién y el mundo laboral. Esta condicién hace que el
estudiante adquiera la competencia para estudiar y trabajar en continua
alternancia entre los dos escenarios, lo cual contribuye a la consolidacién del

concepto de la educacion permanente.

Se concibe la formacién integral como la formacion en el ser, en el saber, en
el hacer, en el sentir, y en el comunicarse, principio rector que orienta el
modelo de formacidn por competencias para la educacion superior. En
consecuencia, este principio es tenido en cuenta en los lineamientos
administrativos y operativos para la ejecucion de la formacion por

competencias.

Toda nueva propuesta curricular debe incluir cambios en los procesos
administrativos de la formacion, que van desde la inscripcién y la matricula,
hasta la certificacion y seguimiento de egresados. El disefio curricular
educativo requiere un cambio en el concepto de apertura vy flexibilidad en la

inscripcion y matricula que garantice una adecuada y oportuna atencién al
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estudiante en el momento que éste la solicite, de acuerdo a las

caracteristicas y especificidades requeridas por el mismo.

De igual manera, en la seleccidn, contratacion, capacitacion y evaluacién del
personal docente y administrativo, se requiere contar con profesionales que
no solo posean competencias en el area para la cual han sido calificados,
sino que también las presenten en la administracién u orientacion de

procesos formativos por competencias integrales.

El concepto de competencia integral otorga un significado de unidad e
implica que los elementos del conocimiento tienen sentido sélo en funcién
del conjunto. Por lo tanto el desarrollo de proyectos colaborativos y
cooperativos, es una estrategia de formacion fundamental en el proceso.
Ademas de integrar el concepto de actividades de aprendizaje—evaluacion,
en cuanto estas no podran darse aisladamente, sino que una dependera y

sera insumo o consecuencia de la otra.

El desempefio como la expresion concreta de los recursos que pone en
juego el individuo cuando lleva a cabo una actividad, y que pone el énfasis
en el uso o manejo que el sujeto debe hacer de lo que sabe, no del
conocimiento aislado, en condiciones en las que el desempefio sea
relevante; determinar si una persona es competente o no lo es, requiere

tener en cuenta las condiciones reales en las que el desempefio tiene
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sentido, por lo tanto el concepto de evaluacion es infegral. La evaluacion
diagnéstica, formativa y sumativa, debe verse desde la toma de evidencias a
nivel cualitativo y en ambientes de practica real, si se trata de evidencias de
producto o proceso. Ademas de reconocerse en todo momento los

aprendizajes previos.

La relacion teoria — practica, cobra sentido a partr de como los
conocimientos teéricos se abordan en funcion de las condiciones reales del
contexto cultural, del contexto laboral y del contexto educativo, como
situaciones originales. Por lo tanto, la practica real deberad darse en los
diferentes ambientes comunidad educativa, contexto social y familiar del

estudiante, comunidad laboral.

El disefio curricular por competencias integradas para la educacién superior
es una opcién que busca generar procesos formativos de mayor calidad, sin
perder de vista las necesidades de la sociedad, de la profesion, del
desarrollo disciplinar y del trabajo académico. Asumir esta responsabilidad
implica que la institucion educativa promueva de manera congruente
acciones en los ambitos pedagogico y didactico que se traduzcan en reales
modificaciones de las practicas docentes; de ahi la importancia de que el
docente tutor también participe de manera continua en las acciones de
formacion y capacitacion, que le permitan desarrollar competencias similares

a aquellas que se busca formar en los estudiantes.
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Un disefio curricular por competencias permite estructurar didacticamente lo
que las personas necesitan saber, hacer, ser, sentir y comunicar, desde el
area de formacion, disciplina o profesion .para la cual se esta formando. En
cuanto la competencia, engloba la totalidad del contexto en que vive y se
relaciona la persona, como estudiante, trabajador, miembro de una

sociedad.

Hablar de formacion por competencias integrales para una profesion,
requiere docentes formados por competencias, en los diferentes procesos
que integran el ambito educativo. El modelo de formacion por competencias
integradas requiere centrar la formacién en el aprendizaje y no en la
ensefianza, reconocer los aprendizajes previos, cualquiera que haya sido la
forma o el espacio en que fueron adquiridos, asi mismo este modelo
privilegia la formacion individualizada. En la formacion por competencias el
principio de transferibilidad es una realidad, en cuanto el profesional
adquiere competencias que le permiten solucionar problemas y enfrentarlos
de manera creativa en diferentes contextos, pero si es deficientemente
gestionada no se lograran las metas educacionales previstas y sera una
frustracion tanto para los elementos insumo, como por los resultados
logrados por deficiencias en el proceso de transformacién y otras variables

exogenas.
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Areas curriculares.- Las areas curriculares, son espacios que posibilitan
experiencias de aprendizaje en torno a la relacién sujeto-objeto de estudio.
Las areas curriculares tienen una perspectiva integradora. A través de ellas
se vinculan los tres tipos de contenidos de aprendizaje: Conceptuales,
procedimentales y actitudinales. Para tal efecto, las areas curriculares se
disefian explicitando los contenidos basicos. Los contenidos basicos, son
aquellos conceptos, procedimientos y actitudes que se corresponden con
dos dimensiones: Ser necesarios para el desarrollo de las competencias; y

corresponder a un nivel alto de su propia jerarquizacién como contenidos.

Competencias gerenciales.- Es una combinacién de los conocimientos,
destrezas, comportamientos y actitudes que necesita un gerente para ser
eficaz en una amplia gama de labores gerenciales y en ‘diversos entornos
organizacionales. Se Identifica seis competencias especificas de particular
importancia: comunicacion, planeacion, administracion, trabajo en equipo,

. accion estratégica, conciencia global y manejo de personal.

Concepcion de educacion.- Se asume la concepcion de la educacion como
un proceso socio cultural cuya finalidad es contribuir al desarrollo integral de
las personas y de la sociedad. En este sentido, la educacion cumple

funciones de socializacién de las nuevas generaciones y de preparacion de
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las mismas para que sean capaces de transformar y crear cultura, ademas
de asumir sus responsabilidades y roles como ciudadanos. Existe un
curriculo que orienta y concreta las actividades educativas, asi como una
organizacion de los elementos materiales y del potencial humano que
conforman la escuela. El instrumento que concretiza las intenciones

educativas de la educacion formal es el curriculo.

Constructivismo.- Para el constructivismo el aprendizaje no es un cambio
de conducta ni mera adquisicion de informacién, ni solo un cambio de
percepcion, sino el proceso de construccion de representaciones de la
realidad que hace el sujeto. Los individuos crean o construyen su propia
comprension o conocimiento a través de la interaccién entre los que ya
saben y creen y las ideas, eventos actividades con los que entran en
contacto. Esta construccion depende de su nivel de desarrollo intelectual, de
sus motivaciones e intenciones, de la interaccion con otros, de lo que ya
conoce y de cémo usa ese conocimiento previo. La adquisiciobn de
informacion por si sola no produce aprendizaje, a esto se agrega la forma
como - se estructura tal informacion. “La construccidn, mas que una
acumulacion gradual de informacién, es un proceso de cambio, de re
acomodacion de las viejas ideas, de modificacion del modelo conceptual de

cada uno, en suma, de elaboracion” (Beltran, 1998:35).
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Curriculum.- Es un conjunto de experiencias que los educandos viven al
participar en actividades de aprendizaje, prescritos por el sistema, previstos
y producidos cooperativamente por la comunidad educativa para contribuir a
su desarrollo personal y social en un momento histérico concreto. El
curriculo es un conjunto de medios de aprendizaje debidamente planificados,
implementados y administrados a nivel institucional, destinados a asegurar la

formacion integral del educando.

Construccién del curriculum.- La construccion del curriculum exige
examinar los factores exteriores que lo condicionan desde fuera examinar
los componentes internos que reflejan su anatomia; y examinar las fases de
su construccion. Los factores externos basicos son cuatro: la demanda
social, la demanda de fuerza de trabajo calificada, el saber existente y los
problemas del medio regional y nacional. En base a los estudios de estos
factores y en relacion a las areas del curriculum debe establecerse un
cuadro logico y un cuadro cronolégico de los componentes del curriculum
agrupados en sub areas sucesivas hasta los componentes mas pequefios
denominados “boques curriculares”. De todo lo expuesto anteriormente se
puede establecer la secuencia genérica de las fases del proceso de

construccion del curriculum.

El aprendizaje significativo.- El proceso de la experiencia global mediante

el cual el educando logra el aprendizaje, relacionando lo viejo (conocimiento
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previo) con lo nuevo (significativo) en su estructura cognoscitiva. El
educando para el proceso significativo vivencial, requiere: 1) Tener cualidad
de compromiso personal (aptitud). 2) Iniciar el descubrimiento, logro,
captacion y comprension de nuevos conocimientos y experiencias. 3)
Orientar la conducta, actitudes y la personalidad hacia la necesidad de saber
o explicar un conocimiento o aspecto de la realidad. 4) Desarrolla la
autoevaluacion de un aprendizaje, 5) Construye nuevos conocimientos o
experiencia globales, segun la etapa de su desarrollo humano, 6) Alcanzar
los conocimientos o experiencias de significacion cientifica orientados hacia

su desarrollo personal y social.

Ejecucion curricular.- Proceso en el que se realiza la actividad educativa
prevista para producir aprendizajes e ir generando el desarrollo de las

competencias consideradas.

Evaluacion curricular.- La evaluacion curricular es un proceso que consiste
en disefiar dentro del marco del disefio que nos proporciona informacion
valida y sistematicamente organizada sobre la marcha del trabajo curricular.

Lo fundamental es recoger la informacién que se refiere al aprendizaje
concreto de los educandos, pero asi mismo es de suma importancia la
informacion sobre todo aquello que lo obstaculiza desde el curriculo y fuera
de él, este es un proceso educativo y por ello intrinsecamente humano debe

realizarse de tal modo que no tenga un caracter sorpresivo o castrante.
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Ejes curriculares.- Son ideas fuerza que orientan el desarrollo de las
competencias de los estudiantes, vinculando los propdsitos del proceso
educaiivo, con aquellas demandas sociales del pais, en que deben ponerse
enfasis en determinada situacién historica. Los ejes curriculares son:
Identidad Personal y cultural, conciencia democratica y ciudadana, Cultura

de innovacion productiva y desarrollo sustentable.

Implementacion curricular.- La implementacién curricular parte del proceso
de disefio es el que consiste y prever la adquisicion, produccion, puesta en
condiciones de todo aquello que ha sido en la programacion. Su propoésito
es hacer posible la realizacion de los aprendizajes tal como han sido
programados en la medida de lo posible la realizacién de los aprendizajes.
Sus tareas son multiples: prever la produccion de materiales, organizar
bibliotecas, laboratorios, talleres, elaborar reglamentos y otros instrumentos

de organizacion.

Formacion profesional: comprende el conjunto de experiencias de
aprendizaje a lograr en el estudiante, las actitudes éticas implicitas en el
gjercicio de la profesion docente y los conocimientos tedrico-educativos en
sus dimensiones filoséfica, cientifica y fecnologica que le permite el

desemperio con éxito en la tarea de formacion.
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Perfil profesional: conjunto de rasgos personales y ocupacionales que

caracterizan el desempefio de una profesion.

Perfil de competencias: El perfil de competencias, es el conjunto de rasgos
caracteristicos, que delinean las competencias que asumen el rol de
unidades constituyentes de los programas curriculares. Las competencias
son entendidas como un saber hacer, es decir, como habilidades complejas,
que permiten a las personas actuar con eficiencia en los distintos ambitos de
su vida cotidiana y resolver alli situaciones problematicas reales. En cuanto
a las habilidades complejas, las competencias comprenden o suponen

determinadas actitudes y tres tipos de capacidades:

Capacidades.- La capacidad, es la condicion, propiedad o aptitud como
posibilidad de lograr: a) Manejo de informacién, es decir, conocimiento de
hechos, conceptos, leyes y principios selectos, para mejorar o enriquecer su
capacidad de accion, b) Manejo de procedimientos, es decir, habilidad o
destreza en el manejo de técnicas y estrategias, para ejecutar bien una
accion especifica, y c) Reflexividad, es decir, capacidad para pensar de
manera logica y critica, sus propios actos, para evaluar su accion e

identificar aciertos y errores.

En el bachillerato peruano se las entiende “como destrezas y habilidades

que se evaluan a través de los niveles minimos de logro establecidos”. Los
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conjuntos de capacidades, de un area determinada del conocimiento, vienen
a constituir, con los saberes conceptuales y los saberes actitudinales la o las
competencias que el estudiante debe ir adquiriendo en el proceso de su
formacion. La posesion de una capacidad manifiesta que se sabe hacer algo
de determinado modo. El ejercicio y la “practica de las capacidades

contribuye a fortificar la voluntad y elevar el espiritu.

Programacién curricular por competencias.- La programacion curricular
ha sido definida como un proceso de prevision de competencias,
capacidades y actitudes, actividades, material educativo y demas elementos
del curriculo con el fin de generar experiencias de aprendizaje en los
educandos de un determinado grado y en un periodo de tiempo
predeterminado. Programar es entonces anticipar la forma como se
relacionan los objetivos, contenidos y otros elementos que intervienen en el
proceso ensefianza-aprendizaje. La programacion curricular debe ser, por o
tanto, un proceso que garantice un frabajo sistematico y evite la rutina, la
improvisacion y la ensefianza abstracta desconectada de la realidad social y
los intereses y motivaciones de los educandos. Deben convertirse en un
instrumento técnico que promueva la participacion real de los docentes y
facilite el trabajo pedagdgico. No debe ser un proceso formal de caracter

administrativo.
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3.1.

3.2.

CAPITULO llI

METODOLOGIA

AMBITO DE ESTUDIO
Escuela Profesional de Administracion - Facultad de Ciencias Contables y
Administrativas - Universidad Nacional del Altiplano, ubicado en la ciudad de

Puno - Provincia de Puno — Departamento de Puno

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

La forma de investigacién que se utiliza es aplicada ya que el objetivo
principal es el de analizar cdmo se relaciona las curriculas por competencias
con el desempefio profesional idéneo, como resultado de su aplicacién en el
sistema universitario, area contenida dentro de la administracion

universitaria, en el contexto de las ciencias sociales.
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El presente frabajo es una investigacion ex post facto, de disefio no
experimental, porque es realizada con posterioridad a los hechos, es decir
es imposible manipular la variable curriculum por competencias, porque ya
acontecieron sus manifestaciones en baée a los cuales se realiza el
diagnoéstico, utilizando los instrumentos de recoleccion de informacion

correspondiente en cada uno de los componentes.

El tipo de investigacion es descriptiva que comprende la descripcion,
registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual. El enfoque se hace
sobre conclusiones dominantes o sobre cdmo la escuela profesional de
administracion se conduce o funciona académicamente en el presente para
luego presentar propuestas. La investigacién descriptiva trabaja sobre la
realidad de hecho y su caracteristica fundamental es que nos presentara una

interpretacion correcta, es decir interpreta lo que es.

Los disefios transeccionales descriptivas tienen como objetivo indagar la
incidencia y los valores que se manifiestan una o mas variables o ubicar,
categorizar y proporcionar una visién de una comunidad, un evento, un
contexto, un fenédmeno o una situacion (describirla, como su nombre lo
indica, dentro del enfoque cualitativo). El procedimiento consiste en medir o
ubicar a un grupo de personas objetos, situaciones, contextos, fenébmenos,

en una variable o concepto (generalmente mas de una variable o concepto)
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y proporcionar su descripcién. Son estudios descriptivos y cuando

establecen hipotesis, éstas también son descriptivas'®

3.3. POBLACION Y MUESTRA
El universo esta comprendido por los egresados de la primera promocion
(2000-2004) y segunda promocion (2001-2005) de la Escuela Profesional de
Administracién comprendidos en la aplicacion del Curriculum por
competencias que de acuerdo a la informacién proporcionada por la
Coordinacion Académica, la poblaciéon es de 52 egresados, los mismos que
se adjuntan en anexos. El tamafio de la muestra ha sido determinado,

utilizando la siguiente formula estadistica:

82
[ I —
e 82
—— ot ———
Z> N
Donde:
N = tamano necesario de la muestra

Z a2 = margen de confiabilidad o nimero de unidades de desviacién
estandar en
La distribucion normal que producira el nivel deseado de confianza (para una
confianza de 95% o un « = 0,05, Z = 1,96; para una confianza de 99% o un

« = 0,01, Z = 2,58).

'® Hernandez, Roberto. 2003. Metodologia de la investigacién. Tercera ediciéon. Ediciones

McGRAW-HILL Interamericana. impreso en México.
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S = desviacion estandar de la poblacion = 0.4

e = error o diferencia maxima entre la media muestral y la media de la

poblacion que se esta dispuesto a aceptar con el nivel de confianza que se

ha definido.

N = tamafo de la poblacién

Para este caso, se ha decidido tomar un margen de confiabilidad de 95% (1-

o) que corresponde a Z = 1,96), con desviacion estandar S = 0,4, un error

de estimacion E = 5%.

(0,4)°

n=

(0,05 (0,4)

+

(1,96)> 52

0,16

n=

0,0025 0,16

+

3,8416 52

0,0037276

0,16

0,0006507 + 0,0030769

n= 42
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Los 42 egresados de la Escuela Profesional de Administracion fueron
encuestado y evaluados, considerando también los efectos que haya
implicado las variables intervinientes tales como la formacién académica y
pedagoégica de los docentes, la infraestructura pedagégica, y que tienen
efecto en su actual desemperfio laboral en areas funcionales en los cuales

realiza sus actividades.

Relacién de egresados de la muestra

Tl T"ALEJO CUTIPA, TEODORO FRANCISCO | 1400
5| 000220 | ANDIA FLORES, VERONICA GREIS 14.85
3| 000221 | APAZA VENTURA, LIDIA CLEOFE 13.50
4| 000224 | BENAVIDES ANAMURO, LUZ MARIA 13.89
5| 000226 | CALLATA CHACO, REYNA 5.50
6| 000230 | CCORI HUAQUISTO, MARCOS 1118
7| 000231 | CHAVEZ VALLEJO, KATIA ELENA 13.00
8| 000233 | CHIPANA MAMANI, VICTORIA 11.50
9| 000237 | FIGUEROA ORTEGA, MARIBELL 14.57
10| 000238 | FLORES CHAVEZ, MARIA ELIZABETH 14.00
11| 000245 | HUMPIRI VELASQUEZ, BETZY 13.00
12| 000248 | LUPACA CHATA, ELMER HENRY 13.00
13| 000249 | MACEDO VARGAS, GABRIEL 12.77
14| 000250 | MAMANI MAMANI, DIANETH REINA 11.75
15| 000252 | MAYORGA CRUZ, MARY LUZ 12.08
16| 000254 | MIRANDA DELGADO, PEDRO PASCUAL 12.18
17 | 000255 | MOROCCO HUALLA, GLADYS . 13.38
18| 000260 | PAUCAR MURILLO, YENNY ROGELIA 14.00
19| 000264 | QUISPE CASTRO, ALEX 12.92
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20| 000265 | QUISPE CHOQUE, WILGEN RENATO 12.00
21| 000268 | RAMOS CAMACHO, ROLANDO FREDY 6.75
22| 000269 | RAMOS CAMACHO, VERONICA 13.57
23| 000272 | VERA MACEDO, ELIZABETH YOLANDA 11.75
24 | 000274 | ZAPANA ARENAS, JANET 9.50
25| 001437 | CHOQUEHUANCA JOVE, LILIAN ROSARIO 13.88
26 | 001440 | COLQUE FLORES, ANA ROSA 13.08
27| 001441 | GARAMBEL SOTO, HECTOR 11.11
28 | 001443 | HUARACHI HUALPA, LEONIDAS ANTONIO 12.33
29 | 001445 | MAMANI HUAYNA, OSCAR CARLOS 12.17
30 | 001451 [ PARI ALEJO, EDITH 14.09
31| 001452 | PEDRAZA QUINONES, HELBERT 11.40
32| 001453 [ PINEDA CHAMBI, PATRICIA 14.45
331 001454 | PINO RODRIGUEZ, DENNISE HILDA 11.00
34 | 010316 | ARREDONDO MAMANI, JANET EDUARDA 15.50
35, 010329 | CCARI FLORES, SARA KARINA 14.20
L 36| 010331 | CONDORI LARICO, MIRIAM MARILU 15.55
37| 010332 | CONDORI LOPEZ, THANIA LISBETH 11.71
38| 010333 | CHAMBI APAZA, JUAN JOSE 13.33
39| 010334 | CHAMBI MULLISACA, JAMES OCTAVIO 12.00
40 | 010335 | ESTRADA CRUZ, EDER ALEXANDER 14.67
41| 010338 | GUTIERREZ CASTILLO, FELIX HENRY 12.67
42| 010339 | HUISA RUELAS, AIDE 15.55

Fuente: Cocrdinacién Académica de la FCCA — UNAP (Registro de Matricula y Promedio
Ponderado anual obtenido al egresar.
Elaboracién; MCZ Ejecutor Responsable

Instituciones o modelos empresariales donde se cumple el desempefio

laboral de los egresados:

Independiente, negocio propio, microempresas y pequefias empresas

Turismo, agencia de viaje

Institucién educativa
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3.4.

3.5.

. Consultoria, proyectos
. Entidades financieras
. Entidad estatal

. Empresa minera

. Exportaciones

. Empresa comercial

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta Cuestionario aplicado a los egresados
Cuestionario de evaluacion curricular

Formato de evaluacién de desempefio

Observacion Cedula de observacion documental (cuadros, graficos)

PLAN DE RECOLECCION DE DATOS

Evaluaciéon del curriculum.- Se formul6 los instrumentos para evaluar la
eficacia y eficiencia del curriculum por competencias, sub dimensionados en
areas curriculares y ejecucion curricular. El curriculo por competencias es el
documento que contiene el conjunto de previsiones para lograr la formacién
profesional del Licenciado en Administracion. La evaluacion de las areas
curriculares de formacién profesional especializada es realizada desde la
perspectiva de los egresados en base al instrumento correspondiente, el

mismo que esta formulado de acuerdo a las competencias establecidas en la
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3.6.

3.7.

estructura curricular de la Escuela Profesional. Igualmente la evaluacion de
la ejecucion curricular esta determinada por la encuesta a los egresados de
la Escuela Profesional y por la evaluaciébn asumida por el ejecutor del

presente trabajo de investigacion.

Desempeiio laboral por competencias.- Se formuld instrumentos para
evaluar el logro de habilidades gerenciales, su ejercicio y desempefio

profesional en areas funcionales y cargos directivos.

DISENO DE ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
Se seguira el siguiente procedvimiento:
a) Analisis de la informacion primaria.
b) Analisis de la Informacion secundaria.
c) Dichos resultados se formularan y o elaboraran en cuadros
estadisticos preferentemente y otros de acuerdo a las necesidades
del estudio.

d) Interpretacion y presentacion de los resultados.

SISTEMA DE HIPOTESIS

Hipétesis general:

El curriculo por competencias se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los egresados de la Escuela Profesional de Administracién en la

Universidad Nacional del Altiplano, en el periodo 2007.

144



3.8.

Hipoétesis especificas
a) Las competencias de las areas de formacion profesional especializada
tienen relacion con el desempefio laboral en las areas funcionales de la

empresa.

b) La ejecucion curricular de la Escuela Profesional de Administracion tiene
relacion con el desempefio de habilidades gerenciales logradas por los

egresados.

SISTEMA DE VARIABLES CUANTITATIVAS Y CUALITATIVAS
1. Variable :

Curriculum por competencias
2. Variable :

Desempefio laboral

Son ambitos de discusién que se dan entre los conjunto de conocimientos
enunciados. El término variable significa caracteristicas, aspecto, propiedad
o dimension de un fendbmeno que asume distintos valores, posterior a la
aplicacion de las encuestas. Para operativizar variables, se requiere precisar
su valor, traduciéndolas a conceptos susceptibles de medir. Por tanto,
conviene considerar su dimension, sub dimensiones e indicadores para su
medicion en las encuestas para abstraer cuantitativa y cualitativamente la

significancia del término y la realidad a investigar.
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Variable :

Curriculo por

: i
Areas de

formacién
profestonal

especializada

L
Dir;céizn de
organizaciones

Gestion de RR. HH.
Gestion Publica
Administracion Financiera
Administracién de
operaciones

Promocion y Gestion de
empresas

Marketing

Comercio exterior

Competencias :

en administracién de organizaciones
en administracién de personal

en administracion publica

en administracién financiera

en administracién de operaciones
en administracion de PYMES

en Marketing

en Negocios internacionales

competencias Interaccion entre los Metodologia para el desarrollo de
Ejecucion actores de la educacion competencias
curricular (proceso de ensefianza Evaluacién de las competencias
aprendizaje) Evaluacion de docentes
Silabo tems de la evaluacion de la ejecucion
Trabajo de aula curricular
Supervisidn Pedagégica
Evaluacién de la ejecucion
Curricular
Cesempefio en Evaluacion en Areas Desempeiio en :
areas funcionales | funcionales de laempresa | Area de Recursos Humanos
Area de Finanzas
Area de Operaciones
Variable: Area de Comercializacion
Desempefio Desarrollo ds Evaluacién de habilidades | Creatividad
laboral habilidades y en cargos directivos Andlisis y solucién de problemas
capacidades Liderazgo
gerenciales Relaciones interpersonales
logradas Trabajo en equipo

Manejo de Conflictos
Productividad
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3.9. SELECCION Y VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS
}3.9.1. Evaluacion del curriculum.- Se formuld los instrumentos para
evaluar la eficacia y eficiencia del curriculum por competencias,
sub dimensionados en areas curriculares de formacion profesional

especializada y de ejecucion curricular.

El curriculo por competencias es el documento que contiene el
conjunto de previsiones para lograr la formacién profesional del
Licenciado en Administracion, operacionalmente se define a partir

de los siguientes componentes e indicadores:

La evaluacién de las areas curriculares es realizada desde la
perspectiva de los egresados en base al instrumento
correspondiente, el mismo que esta formulado de acuerdo a las
competencias establecidas en la estructura curricular de la Escuela

Profesional.

Igualmente la evaluacion de la ejecucion curricular esta
determinada por la encuesta a los egresados de la Escuela
Profesional y por la evaluacion asumida por ei ejecutor del
presente trabajo de investigacion y Director de la Escuela

Profesional (2007).
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A sugerencia del Jurado se presenta los instrumentos de

investigacion en anexos.

3.9.2. Metodologia para la elaboracién de los instrumentos de medicién
a) Construccion y validacion:
Las fases seguidas de construccion y validacion de los
instrumentos son las siguientes:

e Definicion de cada una de las areas de funcionamiento de la
Escuela Profesional.

¢ Determinacién de las dimensiones constitutivas de cada
una de las dimensiones consideradas de acuerdo a la
matriz de consistencia.

¢ Recopilacion, seleccion y valoracion de las funciones y
actividades que, ademas de las normativas, deberian
realizarse en cada una de las estructuras organizativas de
la Escuela Profesional, respecto a la ejecucion curricular.

o Determinacion de las dimensiones constitutivas del logro de
competencias y su influencia en el desempefio laboral,
satisfaccion de los egresados respecto al desempefio de las
asignaturas y docentes, a partir de los estudios tedricos y
resultados de la investigacion sobre estos factores.

e Elaboraci6n de las correspondientes tablas de
especificaciones para cada una de las areas, segln los

siguientes pasos:
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iii.

Vi.

Determinacion del peso relativo de cada una de las
dimensiones constitutivas de los cuestionarios y escalas.
Muestreo de cuestiones sobre las dimensiones de cada
uno de los factores.

Determinacion de los items necesarios acordes con el
peso relativo dado a las dimensiones de las escalas.
Valoracion de cada una de las escalas en cuanto a
suficiencia y redaccion de items.

Calificacion de cada item en categorias (imprescindible,
fundamental, conveniente, necesario).

Seleccion a un grupo representativo y correccion de los

items.

3.9.3. Estrategia para la prueba de hipétesis

Para determinar la relacion de variables se ha formulado la tabla para

determinar el coeficiente de correlacion de Pearson: Si se dispone de dos

series de datos emparejadas, con frecuencia es util conocer si ambas

variables estan relacionadas, y, en caso afirmativo, encontrar la expresion

que refleja dicha relacidon. Si la ecuacidn que mejor relaciona dichas

variables es la de una recta, se dice que existe correlacién lineal.

Las variables tienen una relacion lineal.
La variable desempefio laboral debe ser continua y al

menos con escala de intervalo.
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La variacion en (Y - Y') o residuo debe ser [a misma para
todos los valores de Y. Cuando éste es el caso, se dice que
la diferencia presenta homosedasticidad.

Los residuos deben tener distribucidon normal con media
igual a 0.

Las observaciones sucesivas de la variable desempefio
laboral no deben estar correlacionadas.

La matriz de correlacién se usa para mostrar todos los
posibles coeficientes de correlacion simple entre todas las
variables.

La matriz también se Util para localizar la correlacion de las
subdimensiones de la variable curriculum por competencias.
En la matriz se muestra qué tan fuerte esta correlacionada

las variables.

Por tratarse de una investigacion de alcance o tipo de investigacion

descriptiva también se utilizara el estadistico de chi cuadrado:

La prueba de Chi-cuadrado para k muestras independientes

Cuando queremos establecer la independencia entre k grupos con

respecto a varias criterios, opiniones ¢ escogencia en determinadas

actividades. Se usa esta prueba.

La hipdtesis nula consistira en que son independientes, contra la

alternativa de que no lo es. El estadistico de prueba que se utiliza es el

siguiente:
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3.9.4,

o (Oy —Ezj)z

i j=1 ij
Donde Oy es el nimero observados de casos clasificados en la fila / de la
columna j.
E; es el nimero de casos esperados conforme a Hp que clasificaran en la

fila i de la columna j

Los valores de y* dados en la formula de arriba son distribuciones
aproximadamente como chi cuadrada con g/ = (r-1)(k-1), donde r es el

numero de filas y k el nimero de columnas en una tabla de contingencia.

Para encontrar la frecuencia esperada para cada celda (Ey), se multiplica
los dos totales marginales comunes por una celda particular y se divide

este producto por el nimero total de casos, N.

El criterio de decision es la siguiente: Se rechaza Hp cuando x2 > xza;(m)

(k-1)

Descripcidon de otras técnicas de recoleccién de datos
Para recopilar los datos de la presente investigacion se han utilizado los

siguientes instrumentos:

Para medir la variable Curriculo de la Formacién Profesional, se ha
utilizado el instrumento parar evaluar el curriculo de una carrera

profesional universitaria, elaborado por el Dr. Elias Mejia Mejia.
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3.9.5.

Asimismo se ha formulado un cuestionario que determina resultados de
variables de contexto que afectan la ejecucidon curricular en todas sus

etapas.

Para medir la variable desempefio laboral de los egresados se han

utilizado Test de Evaluacion utilizado por la empresa Hay Group.

Asimismo se ha formulado un cuestionario de calificacion por
competencias relacionando lo ofertado con lo realmente adquirido en el

proceso de formacién profesional.

Una vez elaborados los instrumentos, fueron consultados a docentes con
la experiencia requerida, a manera de juicio de experto. Posteriormente
con las sugerencias recibidas y las modificaciones realizadas, se aplico la
encuesta a un pequefio grupo de 10 egresados para finalmente realizar
los reajustes necesarios, para su aplicacidon a toda la poblacion en

estudio.

Tratamiento estadistico e interpretaciéon de cuadros

Una vez recopilados los datos por los instrumentos diséﬁados para fines
de la investigacion fueron debidamente codificados y debidamente
categorizados. Es decir codificar es clasificar todos los datos en base a

las variables relacionadas con la investigacion.
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Luego se efectud la tabulacion es decir el recuento para determinar el
nimero de casos que encajan en las distintas categorias. En la
presentacién se bosquejara la tabla de frecuencia de manera porcentual,

en el que expresan ordenadamente los datos obtenidos.

El analisis permite clasificar y reclasificar el material recogido desde
diferentes puntos de vista hasta que se opte por el mas preciso y
convencional. El analisis permite la reduccion y sintetizacién de los datos;
se considera entonces la distribucién de los mismos, se analiza una vez
mas la dependencia e interdependencia de las variables consideradas

inicialmente.
Finalmente la interpretacion permitirda correlacionar las variables,

mediante la aplicacion de los estadisticos de Pearson y Chi Cuadrado,

con €l correspondiente cuadro y grafico para mejor interpretacion.
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CAPITULO IV:

RESULTADOS Y DISCUSION -

4.1. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE LAS AREAS DE FORMACION

PROFESIONAL ESPECIALIZADA Y DESEMPENO LABORAL

Cuadro Ne 1
Sector econémico y/o modelo empresarial donde laboran los

egresados de la Escuela Profesional de Administracion de la UNA-

Puno-2007

Inaep;;éndiZnte, eNégocio proplo pyrht;s - & 4“ |
Turismo, agencia de viaje 2 4,76
Institucién educativa 7 16,67
Consuitoria, proyectos 5 11,90
Empresas de servicios y entidades financieras 10 23,81
Entidad Estatal 4 9,52
Empresa Minera 2 4,76
No labora 4 9,52
Exportaciones 1 2,38
Empresas Comerciales 2 4,76
Elaboracién de tesis 1 2,38

42 100

Fuente: Encuesta a los egresados
Elaborado por : MCZ Ejecutor responsable
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Grafico Ne 1:
Sector econémico y/o modelo empresarial donde laboran los
egresados de la Escuela Profesional de Administracion de la UNA-
Puno, 2007.

"SECTOR DEL CENTRO LABORAL DEL L

. -~ EGRESADO . 0 Independiente, Negocio

propio, pymes

" Turismo, agencia de
viaje

E] Institucion educativa

B Consultoria, proyectos
) .| @ Empr servicios y

- | entidades financieras
" | @ Entidad Estatal

Empresa Minera

1 No labora
MW Exportaciones

< - @ Empr Comercial

¢ | O Elaboracion de tesis

g‘

Fuente : Encuesta a los egresados
Elaborado por : MCZ Ejecutor responsable

El 23.81% de los egresados estan ubicados laboralmente en el sector de
empresas de servicios y entidades financieras, sin embargo la programacion
curricular es escasa con solo tres asignaturas indirectamente relacionadas con
ésta area de formacion profesional especializada. Un 16.67% de los egresados
se encuentran laborando en instituciones educativas, sin embargo en la
estructura curricular no se tiene programado ninguna asignatura para el ejercicio
profesional en esta area. Por lo que se propone la asignatura de pedagogia y
docencia superior, no solamente con la finalidad de que los egresados
consideren esta opcidn laboral, sino que todo profesional liberal y mas aun de
las ciencias empresariales, minimamente tienen un colaborador a quien instruir,
capacitar o mejorar sus capacidades para el ejercicio adecuado en un puesto de

trabajo.
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Cuadro Ne 2:

Areas de formacién profesional especializada del plan de estudios de la

O oA W N -

Escuela Profesional de Administracion, 2000-2004

' de_formamon profesmnal espemallzada\ e

Area: Negoc1os internacionales

Politica Econdmica

Derecho Aduanero

Gestion de Importacion y Exportacion

Gestion Logistica de Negocios Internacionales
Marketing Internacional

Taller de Negocios Internacionales

V  Semestre
VI Semestre
VIl Semestre
VIII Semestre
IX Semestre

X Semestre

7| Seminario de Erhpresas -

|  Semestre

23
24

25
26

> [Matematica FlnanC|era

8 | Contabilidad | Il Semestre
9 [Contabilidad |l I Semestre
10 { Derecho de la Empresa IV Semestre
11| Economia de la Empresa [V Semestre
12 | Fundamentos de Marketing V' Semestre
13 | Marketing Estratégico VI Semestre
14| Formulacion de Proyectos VIl Semestre
15  Investigacion de Mercados VIl Semestre
16| Evaluacién y Administracion de Proyectos VIII Semestre
17| Planeamiento y Gerencia Estratégica VIl Semestre
18 [ Publicidad y Ventas VIl Semestre
19 | Derecho Tributario VIII Semestre
20| Taller de Promocion y Gestion de Empresas X Semestre
21 X Semestre

Auditoria Operativa

"mlstracm 'j'fmanmera

Contabilidad Financiera
Administracion Financiera |
Administracién Financiera Il

Banca y Seguros

Y] Sefﬁestre

IV Semestre
V Semestre
VI Semestre

VIl Semestre
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b ettt

"27|Estadistica de Empresas
28 | Estadistica para Toma de Decisiones
29| Informéatica Aplicada |
30 | Informatica Aplicada Il

- 31| Investigacion de Operaciones

32 | Administracion de Operaciones

Il Semestire

il Semestre
tl Semestre
[V Semestre
VI Semestre

V1l Semestre

33 | Matematica Superior [ Semestre
34 | Analisis Matematico | Il Semestre
35| Analisis Matematico |l Il Semestre

- 36 Ciencia‘ Politica
37 | Presupuesto Publico

38 | Sistemas Administrativos

Il Semestre

V Semestre

V] Semestre

v Se.mestre

V Semestre

Fundamentos de Admini‘s.trac‘f‘c')n dé.‘O‘”fganizaE:ioheé
42 | Metodologia del Aprendizaje Universitario
43| ldeologias Contemporaneas
44: Redaccién y Oratoria
451 Administracion de Organizaciones |
' 46:‘ Administracion de Organizaciones !
47| Administracion Agropecuaria
48| Gerencia Tributaria de la Empresa
49| Seminario de Investigacion en Administracion
501 Taller de Administracién General
51 [ Administracion Turistica
52 |Lenguaje
53 | Filosofia

54 | Metodologia de 1a Investigacion

I. | Sérﬁestre
|  Semestre
I Semestre
Il Semestre
il Semestre
il Semestre
IX Semestre
IX Semestre
X Semestre
IX Semestre
X Semestre
I Semestre
Il Semestre

[X Semestre

Fuente: Plan de estudios 2000-2004 de la Escusla Profesional de Administracion

Elaboracién del cuadro: MCZ Ejecutor Responsable
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Las areas de formacion profesional especialidad que no son considerados
significativamente son las de administracion publica, a pesar de que [a mision de
la universidad nacional deberia orientarse a esta area, mas aun si sus
egresados en un 9.5% de esta promocién se encuentran laborando en ella. Otra
area es el de administracion personal, que en otras universidades su orientacién
es significativa, ya que le forma capacidades de trabajo en equipo, liderazgo, y
porque en toda las organizaciones se labora directamente con personas. Se ha
incidido con mas asignaturas en el area de negocios internacionales, sin
embargo solo 1 de la muestra de 42 labora o esta interesado en este sector,
entonces estas desproporciones deben ser reguladas en los siguientes planes
de estudio.

Cuadro Ne3
Frecuencia de las areas de formacion profesional especiaiizada del

plan de estudios de la Escuela Profesional de Administracion de la UNA-

Puno, 2000-2004.

Negocios Interr‘iacidlhal‘es
PYMES: " 15 27,78
Administracion Financiera: 5 9,26
Administracion de Operaciones. 9 16,67
Administracion Publica 3 5,56
Administracién de Personal: 2 3,70
Administracion 14 25,93
54 ; 100

Fuente: Plan de estudios 2000-2004 de la Escuela Profesional de Administraolén'
Elaboracion: MCZ Ejecutor Responsable
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Grafico Ne 2

Frecuencia de las areas de formacion profesional especializada del plan de

estudios de la Escuela Profesional de Administracién de la UNA-Puno

DISTRIBUCION POR AREAS CURRICULARES )
Negocios
‘_7‘-,-78 . 25,93 Internacionales

@ PYMES: |

Administracion |
Financiera: ‘

Administracion de:
Operaciones.

A Administracion
Piiblica

Administracion de:
Personal:

11,11 |

E Administracion

Fuente: Plan de estudios 2000-2004 de la Escuela Profesional de Administracién
Elaboracion: MCZ Ejecutor Responsable

Areas de formacion profesional en la estructura curricular
Fundamentacion.- Las asignaturas que se desarrollan en esta area,
estan relacionadas con la Escuela Profesional de Administracion, brinda

conocimientos a traves de las experiencias cognoscitivas.

Conforme al diagnostico sefialado anteriormente se ha determinado tres

campos ocupacionales.

Area de formacion profesional de administracion general.- Este
campo tiene su fundamento en el que hacer natural del futuro profesional

en administracion, considerando a todas las organizaciones de personas,
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sean estas lucrativas o no, es el grupo general y amplio que a su vez va

a dar lugar a otras especialidades.

Area de formacion profesional de promocién y gestion de
empresas.- Campo ocupacional orientado a la promocion y gestién de
empresas, en un sistema de libre mercado las unidades econdémicas son
las que crean riqueza y general empleo, el diagndstico de la escuela
profesional, determina que los futuros administradores deben orientarse
hacia este campo ocupacional, su contribucién sera decisiva en la

generacion de nuevas unidades de produccion y servicios.

Area de formacion profesional de negocios internacionales.- El
departamento de Puno, se encuentré ubicada en zona de frontera,
especificamente con los paises de Brasil, Chile, Bolivia, el Fenémeno de
Globalizacién e Internacionalizacion de la Economia tiende a que
desaparezca las fronteras econdmicas, en este contexto los futuros
profesionales deberan desarrollarse en el campo de los Negocios

Internacionales a fin capturar mercados para productos de nuestro pais.

Asimismo respecto a las funciones que debe cumplir el profesional y
conforme a las concepciones doctrinarias modernas, el administrador
tiene las siguientes funciones basicas:

e Planeacion y organizacion .

¢ Direccién

e Control R
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En el area de formacion profesional de administracion general, por
especialidad se ha determinado tres areas:

e Area de administracién

e Area de administracion publica

e Area de administracién de personal

En el campo ocupacional de promocioén y gestion de empresas se ha
considerado por especialidad las siguientes areas:

o Area de investigacién de operaciones

e Area de marketing

o Area de administracion financiera

o Area de promocion y gestidon de pequefia y medianas empresas

(PYMES)

En el campo ocupacional de Negocios Internacionales, por sus

caracteristicas especiales se ha considerado como area auténoma.

MACRO COMPETENCIAS

ADMINISTRACION GENERAL

Planeacion: Investiga y diagnostica el entorno, disefiando planes para el
logro de resultados satisfactorios, conociendo principios, enfoques,
teorias y técnicas de Administracion; con creatividad, responsabilidad y
objetividad.

Direccién: Administra, investiga y asesora organizaciones, conociendo

normas, principios, teorias y técnicas de organizacion y direccion;

161



trabajando en equipo con liderazgo, eficiencia, eficacia y vision
emprendedora.

Control: Selecciona y utiliza instrumentos y técnicas para evaluar la
gestion y el desempefio, conociendo principios, teorias y normas de

control; con responsabilidad y equidad.

NEGOCIOS INTERNACIONALES

Planeacion: Investiga y elabora planes de negocios internacionales para
desarrollar mercancias y/o servicios, conociendo enfoques, teorias,
técnicas, procedimientos, normas e informacion de gestion; con

creatividad, actitud proactiva e innovadora.

Direcciéon: Toma decisiones, organiza y asesora el intercambio
internacional de mercancias y/o servicios, conociendo el entorno
ambiental y las innovaciones tecnologicas; con competitividad y actitud

negociadora.

Control: Evalua y asesora el proceso de negocios internacionales con
conocimiento de normas de control; actuando con responsabilidad,

compromiso y trabajo en equipo.

PROMOCION Y GESTION DE EMPRESAS
Planeacion: Investiga y desarrolla planes conociendo métodos, técnicas
y modelos para lograr un disefio que permita promocionar y constituir

empresas con eficiencia, responsabilidad social y orientada al cambio.
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Direccion: Dirige y asesora empresas maximizando su rentabilidad,
aplicando teorias, enfoques, normas y sistemas que permitan lograr

competitividad; con creatividad, trabajo en equipo y sensibitidad social.

Control: Conoce técnicas y normas de aseguramiento de calidad a fin de
lograr estandares de gestion aplicando medidas correctivas; con
responsabilidad, y veracidad.

Cuadro Ne: 4
Base de datos y tabla para determinar la correlacién entre las
variables: areas de formacion profesional especializada y
desempeio laboral de los egresados de la Escuela Profesional
de Administracion de la UNA-Puno, 2007

Area de
formacion
gresados 0 ool

‘X_ Y o ‘:“_‘r“:.-'xz A Yl ‘ o
1 50l 501 2500 2500 2500
2 55 60 3025 3600 3300
3 60 65 3600 4225 3900
4 65 65 4225 4225 4225
5 50 55 2500 | 3025 2750
6 75 70 5625 4900 5250
7 70 70 | 4500 4900 4900
8 50 | 40 2500 1600 2000
9 50 60 2500 3600 3000
10 65 45 4225 2025 2925
11 60 55 3600 3025 3300
12 65 60 4225 3600 3900
13 65 60 4225 3600 3900
14 55 50 3025 2500 2750
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Grafico Ne 3
Grafico de correlacion formacion profesional y desempeftio laboral de los

egresados de la Escuela Profesional de Administracion de la UNA-Puno,

2007

165



Como el valor de Chi calculado (33.83), es mayor a Chi teérico (9.487729037), a
un nivel de significancia de 0.05, y 04 grados de libertad se puede concluir que
si existe un fuerte nivel de asociacion entre las areas curriculares de formacién

profesional especializada y el desemperio [aboral.

Cuadro Ne 7

Deficiencias en la ejecucion curricular en la Escuela Profesional de

Administracion de la UNA-Puno, 2007

Falta cursos de acuerdo a Ia realidad regional 5 | 11,905

El Curriculo es bueno B8 14,286
No esta de acuerdo a las exigencias laborales,

falta complementar con practicas 9 21,429
Esta mas orientado a finanzas y operaciones 4 9,524

Inadecuado orden y secuencia de asignaturas,

0 se repiten 5 11,905

Facilismo, falta presion y exigencia de docentes 2 4,762

Falta asignaturas de emprendimiento y

empresariado 2 4,762

Los docentes son regulares, no ensefian de

acuerdo a sumilla, no hay especialistas 9 21,429
42 100

Fuente : Encuesta a los egresados

Elaborado por : MCZ Ejecutor responsable

La deficiencia principal en la ejecucion curricular es que falta complementar la
formacién académica con las practicas pre profesionales adecuadamente
supervisadas por la coordinacidn correspondiente, ademas de mayor

programacion de casos y practicas calificadas para la aplicacion de la teoria.
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Grafico Ne 4: Posicionamiento de la estructura curricular de la Escuela
Profesional de Administracién de la UNA-Puno, 2007

O Falta cursas de acuerdo a

POSIGIONAMIENTO DE LA’ ESTRUCTU Rl o reslidad regional
» CURRIGULAR

0 El Curriculo es bueno

21,429 21,429

O Mo esta de acuerdo a las |
exigencias laborales, falta
complementar con
practicas

0O EstA mas orientado a
finanzas y operaciones

O Inadecuado orden y
secuencia de asignaturas,
o se repiten

O Facilismo, falta presidn y
exigencia de docantes

emprendimiento v
empresariado

i O Falta asignaturas de

Fuente : Encuesta a los egresados
Elaborado por . MCZ Ejecutor responszble

Grafico Noe 5: Sector del centro laboral del egresado de la Escuela

Profesional de Administracion de la UNA-Puno, 2007.

( SECTORDELCENTROLABORAL DEL o -

— e 23.81 EGRESADO | Independlente Negociol
' | propio, pymes
1 Turismo, agencia de
viaje
O Institucién educativa

0 Consultoria, proyectos

| o Empr servicios y

' entidades financieras
Entidad Estatal
Empresa Minera

O No labora

MW Exportaciones

o Empr Comercial

O Elaboracién de tesis

Fuente : Encuesta a los egresados
Eiaborado por : MCZ Ejecuter responsable
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Cuadro Ne 8
Relacién formacion académica de los egresados de la Escuela Profesional
" de Administracién de la UNA-Puno, 2007 y demanda laboral

De cierta forma, regular ' 5 11,80
Deficiente | - 4 9,52
No responde al mercado laboral 25 59,52
Falta practica y taller de creatividad 4 9,52
| | 42 100
Fuente : Encuesta a los egresados
Elaborado por : MCZ Ejecutor responsable

Grafico Ne 6
Relacién formacidn académica de los egresados de la Escuela Profesional
de Administracién de la UNA-Puno, 2007 y demanda laboral

“ '"FORMACION ACADEMICA Y DEMANDA IEL
woER MERCADO LABORAL T

£9,52 :
1 & Si

B De cierta forma, regular

.| o Deficiente

i | 0 No responde al mercado
! labora!

O Falta practica y taller de|
| creatividad

Fuente . Encuesta a los egresados
Elaborado por : MCZ Ejecutor responsable
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Cuadro Ne 9
Contenidos curriculares y requerimiento de competencias para el

desempeiio laboral actual de los egresados de la Escuela Profesional de
Administracion de la UNA-Puno, 2007

4, Que amgnaturas de formaclon profesmnal
;especmllzada debe una “‘nue
;estructura currlcular‘ ; SRR , 2. Promedic:
PSICOIOgla orgamzamonal inteligencia emocional,
motivacion 8 19,05
Personal 4] 14,29
Finanzas, inversiones, operaciones 9 21,43
Balanced scorecard, gestion del conocimiento 2 4,76
Practicas y talleres de emprendimiento, gestién
empresarial 7 16,67
Marketing internacional, geopolitica reglonal 3 7,14
Metodologia de investigacion y como hacer la tesis 3 7,14
(Gestion publica 1 2,38
Informatica de negocios 3 7,14
42 100

Fuente : Encuesta a los egresados
Elaborado por : MCZ Ejecutor responsable

Grafico Ne 7

Contenidos de formacion profesional especializada requeridos por los

egresados de la Escuela Profesional de Administracion de la UNA-Puno

il B - . - ) . N O Psicolagia organizacional,
CONTENIDOS CURRICULARES REQUERIDOS  jhisligencla emocional,

" R . : T T ' motivacion
Personal

21,43

Finanzas, inversiones,
operaciones

O Balanced scorecard.
gestion del conocimiento

O Practicas y Talleres de
emprendimiento, gestion
empresarial

L B Marketing intermnacional,
gaopolitica regional

2 Metodologia de
investigacién y como
hacer la tesis

O Sestiéon publica

H Informatica de nagocios

A

Fuente : Encuesta a los egresados
Elaborado par : MCZ Ejecutor responsable
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Cuadro Ne10
Opiniéon del modelo de sistema flexible de los egresados de la Escuela
Profesional de Administracion de la UNA-Puno, 2007

Muy bueno la curricula, pero en desorden

Un poco desfasado, y tebrico

Regular, debido a que los temas son de conocimiento

superficial 4 9,52
No acorde a la realidad que se palpa al salir de la '
universidad 7 16,67
Bien, se tuvo buenos profesores y nos ensefiaron lo

necesario para nuestro bienestar. 2 476
El curriculo rigido fue mejor 6 14,29
Se llevaron cursos sin haber aprobado pre requisitos 2 4,76

Muy blanda falt6 mayor interés por parte de los

docentes 2 4,76

Malo, los profesores no venian a dictar clases, pero se

aprob6 8 19,05

Muy bajo falta conciencia de profesor (venganza de

docentes) 2 476

Regular, no hay conciencia de algunos docentes

nombrados 3 7,14
42 100

Fuente . Encuesta a los egresados

Elaborado por . MCZ Ejecutor responsable

Se confirma en este cuadro, que una de las principales debilidades del sistema
flexible, fue la no asistencia al dictado de clases por parte de los docentes y la
observacién que hacen los egresados respecto a que las asignaturas no son
desarrollados a profundidad y con mayor énfasis solo en la transmisiéon de

conocimiento vy calificado la ensefianza como teorico.
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Cuadro Ne 11

Base de datos y tabla para determinar la correlacion entre las
variables de ejecucion curricular y desempeiio laboral de los
egresados de la Escuela Profesional de Administracion de la UNA-

Puno, 2007
Ejecucién. | Desempefio
g curri‘culary L laboral
Egresados B3 Y X Y2 XY
1 45 50 2025 2500 2250
2 50 60 2500 3600 3000
3 60 65 3600 4225 3900
4 60 65 3600 4225 3900
5 55 55 3025 3025 3025
6 65 70 4225 4900 4550
7 45 70 2025 | 4900 3150
8 55 40 3025 1600 2200
9 50 60 2500 3600 3000
10 55 45 3025 2025 2475
11 ’ 65 55 4225 3025 3575
12 60 60 3600 3600 3600
13 65 60 4225 3600 3900
14 50 50 2500 2500 2500
15 40 50 1600 2500 2000
16 55 50 3025 2500 2750
17 55 50 3025 2500 2750
18 60 60 3600 3600 3600
19 60 60 3600 3600 3600
20 40 40 1600 1600 1600
21 65 50 4225 2500 3250
22 50 50 2500 2500 2500
23 45 60 2025 3600 2700
24 65 70 4225 4900 4550
25 65 60 4225 3600 3900
26 65 75 4225 5625 4875
27 60 60 3600 3600 3600
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28 55 60 3025 3600 3300
29 60 65| 3600 4225 3900
30 60 60 3600 3600 | 3600
31 55 60 3025 3600 3300
32 55 60 3025 3600 3300
33 55 75 3025 5625 4125
34 60 80 3600 6400 4800
35 60 80 3600 6400 4800
36 60 75 3600 5625 4500
37 40 45 1600 2025 1800
38 55 45 3025 2025 2475
39 60 50 3600 2500 3000
40 50 50 2500 2500 2500
41 60 50 3600 2500 3000
42 55 50 3025 2500 2750
TOTALES 2345 2445| 133025| 146675| 137850

El coeficiente indica la baja correlacion entre las variables por las deficiencias en
los indicadores de la ejecucién curricular, tales como las deficiencias en la
supervision del cumplimiento del silabo, el trabajo de aula, la falta de supervision
pedagogica, la falta de evaluacion de la ejecucion curricular y deficiencias en la
metodologia para el desarrollo de competencias. Esta significancia es por la
inadecuada interaccion entre los actores de la educacién en el proceso de
ensefianza aprendizaje, y respecto a la falta de evaluacion del desarrollo de las
competencias en los estudiantes, la no aplicacién de la retroalimentacién con
evaluaciones formativas y la escasa integracién de conocimientos, habilidades y
actitudes mediante casos o visitas guiadas a las empresas o la falta de
supervision adecuada de las practicas pre profesionales, que son los

instrumentos complementarios de un curriculum basado en competencias.
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Grafico Ne 8:
Griéfico de correlacién de ejecucion curricular y desempeiio laboral de los
egresados de la Escuela Profesional de Administracién de la UNA-Puno,
2007 ’

u

I

Cuadro Ne 12

Categorias para la prueba de hipétesis con chi cuadrado

Los valores de 40, 45, 50 Grupo !
l.os valores de 55, 60, 65 Grupo I
Los valores de 70, 75, 80, 85 Grupo llI
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Los valores de 40, 45, 50 Grupo A
Los valores de 55, 60, 65 Grupo B
Los valores de 70, 75, 80, 85 Grupo C
Fuente : Base de datos de instrumentos de recoleccion de informacion

Elaboracion : MCZ Ejecutor Responsable

Cuadro Ne 13:

Prueba de hipétesis 2

Desarrollo de habilidades gerenciales

Ejecucidn Curricular
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4.17

NNivel de'significancia- .~ 0.05

Grados de fibertad

Chicaloutado.

Chitebrico 9487729037

Conclusién: Como el valor de Chi calculado es menor a Chi
tedrico, a un nivel de significancia de 0.05, y 04 grados de libertad
se puede concluir que no existe un fuerte nivel de asociacion la
ejecucion curricular y el desempefio laboral, por las deficiencias y

debilidades determinados en la ejecucion curricular.
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4.2. INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION DE

LA ESTRUCTURA CURRICULAR:

El curriculo es un instrumento dinamico, por tanto evaluable
periodicamente con la ayuda de un seguimiento
permanente, y verificado de como también las variables
extrafias tuvieron influencia- en la formacién de Ilos

egresados.

El seguimiento curricular se refiere al cumplimiento del
cabal desarrollo de asignaturas y actividades curriculares,
las mismas que han sido manifestadas por los egresados al
mencionar las caracteristicas de cdédmo llevaron las
asignaturas con un determinado docente, mientras que la
evaluacion se refiere a la verificacion del logro de los
objetivos propuestos, mediante la verificacion de si los
egresados han adquirido las competencias y el perfil

trazado en el presente curriculo.

Se puede concluir que el curriculo, ya sea en su
concepcién, organizacion y administracion, es un proceso
dinamico que siempre es susceptible de transformacion y
mejoramiento. Sin embargo, esa fransformacion vy
mejoramiento sblo es posible en la medida en que el

curriculo pueda ser evaluado en su concepcion,
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organizacion y administracibn de manera formal, seria,
intensiva, y asesorado por expertos en tecnologia
educativa. Esta evaluacion es intrinseca a todas las etapas
del curriculo, y es lo que debe considerarse como

evaluacion curricular.

La Escuela Profesional de Administracion con trece afios
de existencia amerita una revisién del curriculo de la
escuela (perfiles, planes, programas de asignatura) y de las
relaciones que existen entre las demandas de un perfil
profesional académico determinado y los requerimientos
que la estructura universitaria ha planificado y programado
para llegar a satisfacerlas mediante el vice rectorado

académico.

El curriculo de la Escuela Profesional de Administracion
debe realizar el diagnéstico profesional en el contexto
nacional y regional en los aspectos de formacion
profesional, pero no relaciona con lo histérico, social,

economico, y politico.

El curriculo se sustenta en los fundamentos cientificos

adaptado del programa de bachillerato formulado por el

Ministerio de Educacion, sin considerar los fundamentos
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filosoficos, psicologico, sociolégico, antropoldgico, vy

pedagogico, como corresponde al sistema universitario.

El curriculo considera como base legales las siguientes:
Constitucion Politica del Pert, Ley Universitaria 23733,
Estatuto General de la UNAP, Reglamento de Organizacion
y Funciones de la UNAP (ROF), Reglamentos y Directivas

Académicas de la UNAP.

El curriculo presenta: Estudio de oferta de la profesion, y
estudio de la demanda de la profesién, sin precisar las

fuentes confiables, la cual es necesario proyectar.

El curriculo de la escuela profesional presenta: Vision y
misién pero no tiene relacién con las competencias vy

capacidades.

El perfil profesional de la escuela contiene la definicion del
campo profesional, la especificacion de los dominios
(cognitivo, afectivo y psicomotriz) y la identificacion de
competencias (capacidades conceptuales, procedimentales
y actitudinales), que no estan adecuadamente redactados
con un lenguaje claro y preciso a nivel de competencias
intermedias, que permitan identificar los futuros contenidos

y habilidades.
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Las asignaturas de! curriculo de la Escuela Profesional de
Administracion no  estan relacionadas con el perfil

profesional programado.

El contenido del curriculo de la escuela profesional esta
organizado por: Areas curriculares y ejes curriculares. Las
primeras estan definidas y orientadas hacia los contendidos,
mientras que en el segundo hay dualidad de conceptos y

ambitos.

El contenido del curriculo de la escuela profesional presenta
una ubicacion pertinente dentro de las areas curriculares

pero no con los ejes curriculares.

El curriculo presenta el cuadro légico o malla curricular de
asignaturas y actividades (Plan de estudios), las mismas
que es observado por la falta de secuencia en aigunas

asignaturas y duplicidad en los contenidos.

Las cartas descriptivas de las asignaturas presentan: la
caracteristica de la asignatura o actividades, las
competencias y capacidades de la asignatura, lineamientos
generales que orientan las estrategias de ensefianza —

aprendizaje, pero no se sefiala una sumilla. Es posible
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mejorar con mayor planificacién y trabajo en equipo con
apoyo de profesionales de las ciencias de la educacion,
egresados, y representantes de las organizaciones
industriales, comerciales y directivos de los sectores

estatales.

La Escuela Profesional no tiene un diagnéstico del contexto
para prever el personal docente necesario, los requisitos y
el perfil necesario. No se tiene los requerimientos por
especialidades, simplemente los directivos determinan el
numero de docentes requeridos en base al presupuesto de

la universidad, que no es un procedimiento adecuado.

La Escuela Profesional no especifica las caracteristicas y
nivel de preparacion deseable de los docentes, ni las
necesidades de capacitacion y actualizacion de los

docentes.
La Escuela Profesional esta implementada con normas
académicas y administrativas derivadas de los

vicerrectorados.

El curriculo  presenta el cuadro de equivalencias vy

convalidaciones.
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El curriculo presenta las acciones de consejeria y asesoria,

que puede mejorarse.

El curriculo no presenta el sistema de evaluacidn del plan

curricular,

No se disefia el esquema de presentacion de las sesiones

de aprendizaje.

El curriculo presenta el sistema de evaluacion del
aprendizaje del estudiante en cada asignatura, a libre
criterio del docente, pero no como politica general de

acuerdo al perfil profesional y competencias a adquirir.

El curriculo no presenta el sistema de supervision vy

monitoreo.

La Escuela Profesional para su desarrollo o ejecucion
cuenta con lo siguiente: Materiales y ayuda de
audiovisuales (pertenecientes a la facultad, sin equipos
propios, ni los requeridos), guias, separatas, textos
proporcionados por los docentes, no hay [aboratorios
gerenciales o gabinete de administracion, cuenta con
biblioteca especializada, compartida con la escuela
profesional de contabilidad, servicio de computacion e

informatica compartido, insuficiente en nimero, sin personal
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docente permanente y sin programas de informatica de
negocios, adecuado para cada una de las areas

funcionales.

No se tiene acceso a los centros experimentales vy
empresas universitarias para efectos de practicas pre

profesionales.

La Escuela Profesional cuenta con un inventario de espacio
fisico, equipos y otros recursos compartidos con la Escuela

Profesional de Contabilidad.

La Escuela Profesional cuenta con el espacio fisico
(infraestructura) para la formacién profesional compartida,
algunas aulas por el espacio reducido no son los

adecuados.

La escuela cuenta con el mobiliario suficiente para la
formacion profesional, pero no son los adecuados para

trabajo en equipo.

No se tiene informacion de la diversificacion del curriculo
por especialidades o proyectos de titulacion progresiva, no
se cuenta con metodologia para la seleccion de contenidos

programaticos, areas impartidas, numero de aprobados,
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nimero de alumnos: ingreso y egreso por areas, indices de
desercion, formacion docente y personal administrativo

requerido, recursos.

4.3. INTERPRETACION DE RESULTADOS DE LA EVALUACION

CURRICULAR SEGUN EL PERFIL PROFESIONAL

1.

A nivel interno (perfil del egresado) el egresado esta
formado en los aspectos: cientifico — humanistico,

profesional, personal — social.

El egresado no estd formado con los aspectos de la

realidad: local, regional, nacional.
El egresado esta deficientemente formado con valores
para su futuro profesional: Puntualidad, responsabilidad,

solidaridad, honestidad.

El egresado estad formado parcialmente con el dominio

cognoscitivo, el dominio afectivo, el dominio psicomotriz.

El egresado esta formado para el logro de un

profesional: ldéneo, capaz, eficiente, eficaz.
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El egresado estd formado medianamente para la
transformacién de la realidad regional y nacional en los

aspectos: Social, econémico, politico, cultural.

El egresado no esta formado para ejercer funciones
como profesional en: Docencia, investigacion, proyeccidn

social.

Los servicios profesionales de los egresados de la
Escuela Profesional de Administracion tienen aceptacion

por parte de la comunidad en las areas de micro finanzas

4.4. DISCUSION DE RESULTADOS

4.4.1. Evaluacion de la actual estructura curricular

Cémo esta elaborada:

a)
b)
c)

d)

Deficiencias en el disefio de la estructura curricular.
Inadecuada relacionados con la misién y vision.

Carencia de talleres o gabinetes de gestion empresarial.
Falta implementar incubadoras y viveros empresariales,
para relacionar desde la universidad, la tecria con la
practica y relacionando la universidad con la empresa y la

sociedad.

A pesar de denominarse estructura curricular por competencias,

ésta es un programa convencional ya que esta:

a)

Basados en contenido
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Basados en tiempos predefinidos

Orientado a todo el grupo

Necesidades del grupo

Retro-alimentacion retrasada

Libros de texto/trabajo

Clases expositivas

Notas finales promediadas, sin considerar retroalimentacion

y evaluaciones formativas

La orientacién del curriculo o formacion por competencias deberia

estar orientado a:

a)

b)

Aprendizaje facilitado por actividades

Basados en competencias necesarias para el mercado
laboral

Basados en desempeiio

Cada persona a su ritmo

Necesidades individuales

Retro-alimentacién inmediata

Certificacion por competencias

Evaluacion de acuerdo a un criterio de desempefio

4.4.2. Evaluacion de la ejecucion curricular

La percepcibn de los egresados de cuando fueron estudiantes,

determinados por las encuestas y la revisién de los silabos, pone en

evidencia los siguientes aspectos criticos:
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a)

d)

Implementacién y ejecucion: falta de entrega oportuna de los silabos
de los cursos. El estudiante requiere conocer la informacion completa
sobre el desarrollo y los requerimientos del curso.

Por otro lado persiste en opinidon de problemas en relacidn a los
horarios, debiera cumplirse fielmente lo establecido para no obligar al
estudiante a usar horas no programadas para asistencia a clases y
poder hacer uso de dicho espacio disponible para otras actividades
como revision bibliografica, tareas, actividades extracurriculares etc.
Falta de una adecuada revision de la bibliografia por parte del
docente, acorde con las competencias y capacidades del curso y las
tareas otorgadas a los estudiantes. Hay algunos textos y revistas que
solicitan a los estudiantes, que no se encuentra en ia biblioteca y
otras no estan actualizadas De la revision de los silabos, se observé
que la mayoria no registraba el afio de edicién y la mas actualizada
era de 2002

El personal docente no es suficiente en cantidad y se hacen notar
algunos problemas de permanencia durante el desarrollo de las clases
y se sugiere aplicar un sistema efectivo de control de la permanencia
del docente durante el desarrollo de las clases que probablemente en
algunos casos también contribuye al problema.

En el sistema de ensefianza-aprendizaje, la metodologia utilizada, se
basa fundamentalmente en el dictado de teorias y clases magistrales,
escasas clases practicas demostrativas, aunque si se usan los

seminarios, pero no con un adecuado monitoreo y retroalimentacion.
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f)

¢))

La evaluacién consignada en el silabo refleja orientacion hacia una
evaluacion sumativa que considera fundamentalmente el aspecto
cognoscitivo y en menor proporcion el psicomotriz, el aspecto afectivo
no se menciona en su medicién. La percepcion de los egresados,
considera que la evaluacién no es integral, teniendo énfasis el aspecto
cognoscitivo. Si bien es cierto que dependiendo de la materia puede
darse énfasis a determinados aspectos, hay que tener en cuenta que
el aprendizaje no se da separado del aspecto afectivo y que en un
profesional especialmente administracion es muy importante fomentar
las actitudes positivas, los valores, la ética, etc.

Este diagnostico académico de la Escuela Profesional de
Administracién, no solamente se da en ella, sino también las demas
escuelas profesionales de la Universidad Nacional del Altiplano, las

mismas que se perciben en las reuniones del Consejo Académico.

Variables de contexto: La Universidad Nacional del Altiplano aun no esta

preparada para la implementaciéon del curriculum por competencias por

que:

a) No se ha entendido en forma real lo que significa formacién por
competencias.

b) Estan inadecu;damente formuladas y mal enunciadas, las
competencias en la estructura curricular.

c) Los docentes no estan preparados, para asumir la formacion

por competencias.

d) No hay asignacion presupuestaria para su implementacion.
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e) La infraestructura, laboratorios, aulas son inadecuados.

f) No se supervisan adecuadamente las practicas pre
profesionales, con excepcioén de las escuelas ‘profesionales de
medicina, enfermeria y educacion, que por tradicion le otorgan
prioridad a la supervision de las practicas, tal como lo exige el

curriculum basado en competencias.

4.4.3. Capacidades y competencias desarrolladas
El conjunto de egresados del grupo de la muestra en analisis respecto a

si cuenta con las capacidades generales establecidas, se aprecia que:

a) Ha desarrollado en forma regular (no satisfactoriamente) todas las
competencias previstas en las asignaturas de las distintas areas.

b) Ha desarrollado en forma regular las capacidades previstas en las
unidades programaticas de las asignaturas.

c) No ha desarrollado suficientemente todas las capacidades
previstas en las areas de formacién profesional especializada.

d) No ha desarrollado las capacidades previstas para el logro del
perfil profesional y se aprecian problemas de aprendizaje en los

estudiantes.
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CAPITULO V
PROPUESTA EPISTEMOLOGICA PARA MEJORAR LA GESTION DE
CURRICULUM POR COMPETENCIA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

EGRESADOS

Se presenta esta perspectiva para visionar un modelo pedagodgico que
contribuya al desarrollo integral de los estudiantes de la Escuela Profesional de
Administracion, para que al egresar tengan un desemperio eficaz. Sin embargo
puede ser mejorado por conocedores de la materia de investigacion en

competencias modulares, pues estas solo constituyen una base.

También, se presenta en consideracién, a que la pedagogia es el
conocimiento destinado a instituir los modos de accién (procesos} que
constituyen un sistema de educacion o concretamente, es la ciencia de la

educacion, -aun cuando en el Per(, el Dr. Luis Piscoya Hermosa'® considere

® E| Dr. Luis Piscoya Hermosa fue docente del responsable de la investigacion, en el Doctorado
de Ciencias de [a Educacidn en las asignaturas de Historia Critica de la Educacién y Seminario
de Corrientes Filoséficas de [a Educacion en la Universidad Nacional de Educacion, en estudios
presenciales en la ciudad de Lima. A quien va mi reconocimiento por su exigencia académica y

lograr una aptitud de involucramiento en la investigacion y la epistemologia de la educacion.
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gue la pedagogia es solo una técnica- se concluye que la pedagogia es la

ciencia social en desarrollo cuyo objeto de estudio es la educacion.

La Pedagogia como ciencia de la educacion a la luz de la epistemologia -ciencia
de la ciencia, establece requisitos que todo conocimiento debe cumplir para
reclamarse ciencia-, la pedagogia justifica su presencia en el quehacer

cientifico, estableciendo:

a. Objeto de estudio: Es la educacion como fendmeno socio cultural, en
este caso con énfasis en un modelo de formaciéon de competencias para
los estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion. Se aplica la
epistemologia en la reflexion acerca de los problemas y métodos en el
proceso de la ensefianza-aprendizaje, con propuestas de saberes
tedricos, técnicos y practicos, con la finalidad de proponer soluciones
consistentes mediante un modelo pedagogico riguroso y adecuado a la
realidad, cuyo resultado sera el logro de egresados con competencias
acordes a las exigencias laborales de las organizacionales sociales que

los requieran.

b. Como sujeto se asume contar con informaciéon demostrado en el proceso
de desarrollo de la investigacion, los mismos que fueron explicados,
asumiendo una actitud de comprension y reflexion, interpretando en una
realidad fenoménica de la muestra presentada, por lo que a partir de elio
se presenta la propuesta de cambio en la gestion curricular para

determinar mejores perspectivas en la formaciéon de competencias.
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51.

c. Proceso de la pedagogia: Es la base de saberes de la formacién

pedagdgica, que se desarrolla en las siguientes etapas:

1) Desarrollo del marco teérico de la pedagogia como ciencia de la
educacion.

2) El proceso epistemologico de planificacion pedagoégica

3) El proceso epistemoldgico de administracion pedagogica

4) El proceso epistemologico de ensefianza pedagdgica

5) El proceso epistemoldgico de aprendizaje pedagégico

6) El proceso epistemoldgico de evaluacion pedagdgica

7) El proceso epistemologico de elaboracion de medios pedagdgicos

8) El proceso epistemologico de la investigacion pedagogica

Por tanto la propuesta respeta esta estructura de modo de accién o
proceso epistemologico de la pedagogia, los mismos que se desarrollan a

continuacion.

DESARROLLO DEL MARCO TEORICO DE LA PEDAGOGIA COMO
CIENCIA DE LA EDUCACION: APLICACION DE UN MODELO
PEDAGOGICO CURRICULAR POR COMPETENCIAS DESDE LO
EPISTEMOLOGICO?

5.1.1. Modelo curricular

Es un proceso planeado e integrado de actividades, experiencias, medios

educativos, conceptualmente fundamentados, en donde participan

20 . P - .
Corresponde al proceso epistemol6gico de desarrolio del marco teérico de la pedagogia como

ciencia de la educacion.
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alumnos, docentes y demas miembros de la comunidad, para el logro de
los fines y objetivos de la educacion. Se debe tener en cuenta tres fases
fundamentales: Ejes integradores, modelo y relaciones vy

transformaciones.

a) Ejes integradores: Desde el concepto anterior, y acorde al contexto
en el cual se va a implementar el modelo, se parte de considerar los

siguientes componentes, como ejes integradores de la propuesta:

1. Las competencias basicas, profesionales, socio humanisticas y de
pensamiento, y sus distintas interrelaciones, como fuente del
curriculo desde Io epistemolégico. Desde esta perspectiva, el
modelo de curriculo debe ser modular y responde a las
necesidades reales del contexto productivo, permite integrar
nucleos problematicos del contexto laboral, social,
economico, familiar, flexibiliza el curriculo en términos de entrada
y salida de los estudiantes, reconocimiento de aprendizajes

previos, homologacion y validacion.

2. La cadena de formaciéon, como posibilidad de hacer realidad la
formacién permanente, democratizar la educacion superior. Mirada
que cobra vigencia desde la formacion por ciclos, que tal y como lo
plantean, Mario Diaz y Victor Manuel Gomez, “es una expresion
del principio de flexibilidad, en diferentes realizaciones que van

desde la diversificacién de las oferta curricular de formacion,
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ampliacién de las oportunidades de acceso, permanencia y
movilidad en el sistema hasta la diversificacién y diferenciacion de

las instituciones de formacion”.

La formacién dual, entendida como una estrategia educativa cuyo
objetivo es proporcionar formacion tedrica y practica que permita a
los estudiantes una adecuada incorporacion al mundo laboral, por
medio del acercamiento entre el sector educativo y el sector
productivo, a través de la cooperacion entre la institucion la
universidad y la empresa. La formacién dual admite que el
aprendizaje se desarrolle en dos lugares, la institucién educativa y
la empresa, por medio de un proceso de alternancia sistematica,
organizada y estructurada. El aprendizaje en la empresa permite la

experiencia laboral y el desarrollo de competencias de accion.

El aseguramiento de la calidad desde la Norma ISO 9001:2000, y
los estandares de calidad, con el fin de garantizar la idoneidad de
la institucion educativa como mecanismo para mejorar el servicio
al cliente, lograr niveles altos de garantia de la calidad y una
dinamica de mejoras permanentes en la calidad. Las 1SO 9001:
version 2000 no contradicen ninguna norma o practica educativa
esencial y pueden complementarse facilmente con otros métodos
para garantizar la calidad. La certificacion permite a una oferta de
formacién, cumplir o rebasar, incluso, criterios de calidad

impuestos externamente.
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b) Modelo: es un constructo tedrico y metodolégico que se plantea como

una hipétesis de trabajo en la construccidn de un curriculo por

competencias, bajo la modalidad de educacion superior, susceptible

de ser perfeccionado a partir de la sistematizacion de la experiencia

gue con él se tenga.

1.

Conceptualizacion y contextualizacidon: es el primer componente
del curriculo que incluye las fuentes del curriculo desde lo
conceptual en cuanto a principios orientadores (filosoficos,
epistemologicos, ontolégicos, axiologicos, sociologicos,
antropoldgicos, psicoldgicos y legales), y lo contextual en cuanto al
macro y micro contexto, que conllevan a la identificacion de

necesidades de formacion.

Determinacion del nicleo problematico de formacion: segundo
componente del curriculo, hace referencia a la profesion,
disciplina, ocupacion objeto de formacién. Permite identificar el
objeto de conocimiento y su transformacién a partir de las
competencias basicas, profesionales, socio-humanisticas y de
pensamiento, dando como resultado los diferentes nucleos

problematicos y lineas de investigacion del curriculo.

Definicion de nucleos tematicos: se construyen a partir de los
nucleos problematicos, los cuales se plasman en mddulos de

conocimiento. Los referentes de conocimiento de los médulos se
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desarrollan a partir de mapas conceptuales que integran la
multidisciplinariedad, la interdisciplinariedad y la

transdisciplinariedad, segun el campo y nivel de conocimiento.

4. La articulacion de médulos de conocimiento correspondientes a un
mismo nucleo tematico, da como resultado un bloque temético; es
decir, el blogue tematico es la consecuencia de una serie de
modulos de conocimiento que van madurando y se han

desarrollado a partir un gran nucleo temético.

c) Relaciones y transformaciones: caracteristica fundamental del
disefio curricular, es la formacion por ciclos, en cuanto todos los
programas ofrecen tres ciclos: un primer ciclo de inmersion a la
carrera, integrado por cuatro semestres, conduce al estudiante a un
perfil ocupacional, propio de un técnico profesional; un segundo ciclo
de profundizacion, integrado por seis semestres, lleva al estudiante a
un perfil de tecndlogo y un tercer ciclo de consolidacion, integrado por

diez semestres, acredita un perfil ocupacional profesional.

Condicién que se refleja en la flexibilidad, expresada en la posibilidad
de entrar a la estructura curricular en cualquier momento, a cualquier
ciclo, y dentro de cualquier ciclo a cualquier bloque tematico (segun
condiciones del estudiante, reconociendo aprendizajes previos, a
partir de la homologacion o validacién de los mismos). La intensidad

horaria de los bloques tematicos y de los médulos de conocimiento
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esta dada por créditos académicos de acuerdo a la normatividad

existente en el pais, Cada bloque tematico contempla la practica

empresarial y explicita las actividades que el estudiante podra realizar

de acuerdo al perfil que se espera logre obtener.

Cuadro Ne 14: Construccion de Modelo de Curriculum por Competencias

PERFILPREPROFESIONAL

NECESIDADES SOCIALES
Desarrollo econdmico
sostenido, mejoramiento
permanente de la calidad de
vida

NECESIDADES
INDIVIDUALES
Desarrollo Integral como
persona.
Mejores condiciones de vida.
Acceder a los adelantos
cientificos y tecnolégicos.

NECESIDADES
INSTITUCIONALES
Lideres que administren el

cambio.
Profesionales creativos
innovadores, promotores

del desarrollo.

COMPETENCIAS

Macro habilidades para un desempefio eficiente, eficaz y satisfactorio consigo mismo y

con su medio natural y social

SABER

Contenidos Conceptuales

SABER HACER

Contenidos Procedimentales

SER

Contenidos Actitudinales

CIENCIAS BASICAS

Provee conocimientos para
conocer:

1. Principales
problemas del pais 'y
del mundo en los
aspectos politicos,

sociales y

economicos.

CIENCIAS
PROFESIONALES DE LA
ESPECIALIDAD
Proveer los conocimientos,

métodos, técnicas y
procedimientos para:
1. Identificar, formular y
resolver problemas de
su ambito profesional.
La toma de

decisiones, oportuna,

objetiva y eﬁcaz.

CIENCIAS HUMANAS
Provee los fundamentos
para una actuaciéon con

los atributos de:
1. Dirigente lider
2. Hombre creativo,
innovador y
entusiasta.
Comprender y
administrar el

cambio.
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2. Larealidad humana y

. Métodos y técnicas

social donde va
actuar

profesionalmente.

de las ciencias de la
disciplina elegida y

3. Formular, evaluar y

ejecutar proyectos de
inversién en beneficio

para la sociedad.

‘. Manejar las

Herramientas y

tecnologias de punta

. Interaccion positiva

en el ambiente
institucional y

social.

afines. que optimicen su
desempefio

profesional.

VALORES
Global Sistémico Humanistica Moderno

EL PROCESO EPISTEMOLOGICO DE PLANIFICACION
PEDAGOGICA: PROPUESTA DE REFORMA E INNOVACION DE LA
ESTRUCTURA CURRICULAR DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION:

5.2.1. Justificacion de la propuesta:

La Escuela Profesional de Administracién de persistir en su actual
situacion de rezago pedagdgico educativo, no tiene un futuro que

garantice un desarrollo sostenible. Es urgente reducir la brecha educativa

que tiene la CPA respecto a sus pares de nivel Nacional e Internacional.

El rezago educativo que viene afectando a nuestra Facultad, compromete
a su futuro, acentuando su debilidad estructural en un contexto global
marcado por el predominio del conocimiento especializado como fuente

de poder, por eso se frata de una tarea que requiere urgente atencion.
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La reforma e innovacion curricular en la Escuela Profesional de
Administracion debe producirse en el marco de la globalizacién y de las
necesidades inherentes de innovacion de los curriculos de las diferentes

escuelas profesionales de la facultad y la universidad.

Nuestros curriculos y planes de estudio son obsoletos y no satisfacen las
necesidades de formacién de los futuros profesionales de administracion.
Las nuevas realidades empresariales requieren de nuevas habilidades y
de herramientas de gestion innovadora y creativa. Se debe preparar a los
emprendedores del siglo XXI con curriculos acordes con este nuevo

milenio.

Necesidad de la urgencia de un proceso de reforma académica:
En un escenario globalizado, se puede identificar factores que impulsan
el cambio de los sistemas de formacion académica y por ende, de las

instituciones que desarrollan y protagonizan dichos procesos:

a) El primero factor, la consolidacion perentoria de la Sociedad del
Conocimiento, donde productos y servicios se clasifican -incluso en
términos de competitividad y rentabilidad- segin el grado de
“conocimiento” que éstos implican. Mientras en la sociedad industrial
clasica, la identificacion de actividades productivas dependia de los
recursos naturales disponibles y de factores como el capital y el
trabajo, en la sociedad del conocimiento la ventaja de las empresas y

de las naciones, en cuanto a competitividad se refiere, esta
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b)

fuertemente condicionada por la capacidad de éstas para organizar el
potencial inteligente, la mente activa, la creatividad y las posibilidades

de aplicacion del conocimiento en los procesos econdmicos;

El segundo factor de cambio, es la consolidacién de una nueva
concepcion de la formacion, en donde ésta, es entendida como una
politica de desarrollo de interrelacién entre universidad-empresa-
estado-sociedad, que se debe integrar con las demas componentes

en los ambitos econdémico, financiero, industrial y laboral;

El conocimiento, con todas sus diversas connotaciones, es un factor
clave, no sélo para las empresas o las naciones, sino particularrﬁente
para las personas, ya que es un instrumento fundamental que facilita
por un lado la integracion en la sociedad y por otro permite no ser

excluidos de ella;

Actualmente se resalta mas la ensefanza que el aprendizaje,
mientras que en el futuro inmediato, el centro de la atencion es quien
aprende y no quien ensefia (se pasa del "ensefiado" al "aprendido”).
De este modo, el flujo mono direccional del docente hacia el discipuio
esta siendo sustituido gradualmente por una coalicion docente-

discipulo, donde este Gltimo juega un papel activo;

La formacidon no se puede limitar exclusivamente a proporcionar

conocimientos basicos, sino que debe buscar cada vez mas el
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h)

desarrollo de competencias (“competence”) tanto en la actuacion
como en el método, que tienen origen en el desarrollo de las
capacidades (“skilf') personales. Por competencias se entiende un
conjunto pertinente, reconocido y experimentado de representaciones,
de caonocimientos y de comportamientos correspondientes a una
persona en un cierto ambiente de trabajo. Por otro lado, se entiende
por capacidad la actitud para la realizacién de una 0 mas operaciones

o actividades cognitivas;

En la actualidad el curriculo que se encuentran vigentes en la
escuela profesional todavia son conductistas y rigidos, desprovistos
de actividades significativas, desvinculadas a los procesos de

localizacion y globalizacion en que se encuentran inmersos;

La escuela profesional no tiene la informacién precisa sobre los
perfiles por competencias del egresado, las mallas curriculares y
contenidos de los cursos no se encuentran actualizados, es decir no

responden a las exigencias del siglo XXI;

Otras deficiencias que es necesario superar son las siguientes:
» Rigidez en los disefios curriculares, poco receptivo para el
devenir vocacional, no favorece opciones de profundizacion y
especializacion, es decir el sistema flexible en realidad es

rigido porque no se dictan todas las asignaturas electivas, no
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existe infraestructura adecuada, se siguen dictando por
objetivos y no por competencias.

» Ausencia de condiciones de movilidad transversal: dificultades
para la homologaéién y transferencia académica.

» Excesiva prolongacion e interrupcion de estudios por la crisis
universitaria a nivel nacional.

» Tendencia instruccional y no formativa.

» En la docencia se presenta, escasa o nula integraciéon de
disciplinas y asignaturas afines.

» Duplicidad de asignaturas.

= Carencia de iniciativas multidisciplinarias.

» [Escasa valoracién de la funcion docente.

» Carencia de instancias y medios de actualizacion y renovacion
de la docencia en contenidos, metodologias y sistemas
virtuales. .

» Carencia de criterios, procedimientos e instrumentos de
evaluacién de la docencia en general.

» La innovacién curricular a impulsar en la Escuela Profesional
de Administraciéon debe ser gradual, incremental y generada

de abajo hacia arriba.

Debe ser una reforma e innovacién académica que pretenda abarcar
paulatinamente todas las dimensiones del Sistema:
o Las formas ensefianza y aprendizaje

o Los contenidos de la educacion
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» La gestion de los servicios de educacién

» la infraestructura tecnoldgica (aulas multimedia, tecnologia
inalambrica, internet, e-learning, etc.)

 Infraestructura fisica

» Biblioteca virtual

« Capacitacién de docentes

« Campus bimodal (presencial y virtual)

Grafico Ne 9;: Modelo pedagégico de integracion de areas académicas

R T 4

Univers

Constituido mediante Areas Académicas, apoyado eh una estructura gue permita integrar
E programas académicos afines y logre articular la docencia, la investigacion, la extension de
i los servicios, la difusién cultural y el aprendizaje.

Certificacion ; ; Valor Sistema de
Docentes - modular con Estratggla de agregadoala  participacion
competentes  f acreditacién ensenanza formacjon - colegiada
con formacidn laboral aprendizajey Diferenciacion
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La reforma e innovacién curricular es un proceso de adecuacion del

curriculo de la Escuela Profesional de Administracion a las actuales
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5.2.2.

necesidades empresariales y de gestién del mundo globalizado y a los

continuos cambios sociales que se producen actualmente.

La finalidad de este proceso es preparar profesionales competitivos y de
primer nivel capaces de enfrentar con éxito los retos empresariales
contemporaneos. Participan los docentes, estudiantes y egresados de la
Escuela Profesional de Administracion. La comunidad empresarial
participa como consultora. La reforma e innovacién curricular se debe
realizar por equipos de ftrabajo en la Escuela Profesional de

Administracion.

Justificacion de la propuesta de concepcion curricular en la

Universidad Nacional del Altiplano.- El modelo curricular utilizado hasta

el afio 1999 ha sido el de un curriculo por objetivos vy rigido, conocido

dentro de la teoria curricular como curriculo académico” o de

“racionalismo académico”, caracterizado por lo siguiente:

a) Los objetivos que se propusieron lograr fueron basicamente
conductuales centrados en el aspecto conceptual.

b) Estuvo focalizado en la seleccion y ensefianza de contenidos
cognoscitivos 0 temas de estudio.

c) Se redujo al curriculo al plan de estudios.

d) El régimen de estudios fue anual con unidades de organizacion
curricular (asignaturas, talleres, seminarios, practicas, etc.), iguales
para todos los estudiantes en secuencia contenidos y nimero.

e) El alumno fue considerado como un ente pasivo en el aprendizaje.
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fy La forma académico-profesional se redujo a la transmisién de
conocimientos, sin tener en cuenta aspectos psico-sociales, sociales y
de desarrollo de valores en el alumno.

g) Pero al haber ingresado a la gestion de curriculos por competencias
se continla igual, habiendo realizado los cambios solo de etiqueta ¢

denominacion.

Cambios contextuales.- A partir de los afios 80 del siglo anterior, el
mundo que rodea a la universidad comenzd a experimentar profundos
cambios que afectan su comportamiento institucional y, especificamente
curricular.
Algunos de esos cambios son los siguientes:
a) Acelerado desarrolio en el campo cientifico y tecnoldgico.
b) Nuevos requerimientos en el conocimiento, tales como:
- Pensamiento conceptual con raciocinio abstracto.
- Capacidad de manipular modelos mentalmente.
- Codificacion verbal, escrita y de imagen.
- Creatividad e innovacién.
c) Mercado laboral flexible y mas inestable que antes.
d) Generalizacion en el uso de tecnologias de informacién y de
comunicaciones.
e) Reestructuraciones de las organizaciones demandantes de
servicios profesionales.

f) Nuevas concepciones de ensefianza y aprendizaje.
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La nueva agenda educativa en la era de la globalizacion y la sociedad

del conocimiento.- Esta constituida por los siguientes aspectos:

a.

Desarrollo de competencias para la accion y el pensamiento sistematico,
trabajo en equipo, la era tecnolégica y el comportamiento ético.
Aprendizaje de lo esencial y significativo.

Aprender a gerenciar el cambio y el conocimiento.

Enfasis en la calidad de la formacién académica.

Desarrollo holistico de la persona.

La alternativa del curriculo por competencias y flexible.- Dadas las

condiciones anteriores, emerge entonces, un nuevo paradigma laboral que

viene a ser el paradigma de las competencias, que en el terreno académico,

ha dado pie a la formulacion del denominado curriculo por competencias y

flexible. Veamos cada uno de sus componentes:

La competencia

a. Es la capacidad de hacer, fundamentalmente en un saber y con
sentido humano.

b. Es la capacidad del individuo para interactuar eficazmente con su
medio, para lo que debe tener un repertorio amplio de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes, que le permitan un nivel alto de
ejecucion o dominio y satisfaccion en el control de su ambiente y de

su propio destino.
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c. Es la capacidad para actuar con eficiencia, eficacia y satisfaccion
sobre alglin aspecto de la realidad personal, social, natural o
simbdlica.

d. Es la capacidad para actuar de manera eficaz en un tipo definido de
situacion, capacidad que se apoya en conocimientos pero no se
reduce a ellos.

e. La competencia implica la comprensién y transferencia de los
conocimientos a situaciones de la vida real, exige relacionar,
interpretar, inferir, interpolar, inventar, aplicar y transferir los saberes
a la resolucién de problemas, intervenir en la realidad o actuar
previendo la accidn y sus contingencias.

f. La competencia, en este sentido, tiene un dominio procedimental,
conceptual y actitudinal. El aspecto basico no es la acumulacion de
conocimientos, sino el desarrollo de las posibilidades que tiene la

persona, mediante formulas de saber y de hacer contextualizadas.

Caracteristicas de la competencia

a. Transferibilidad: lo que se sabe debe poder aplicarse a situaciones de
la vida real.

b. Multireferencialidad: el desarrollo de competencias se orienta a las
necesidades y contextos de la sociedad.

c. Formacion en la alternancia: los procesos formativos se desarrollan en
ambitos educativos institucionalizados y en la realidad laboral o

profesional.
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d. Manejo de competencias emergentes: tiene como base la capacidad
de aprender a aprender y una formacion permanente orientada a la
incorporaciéon de practicas laborales nuevas asi como al
desaprendizaje de las obsoletas.

e. El saber hacer, como eje rector de la actividad académica vy

profesional.

La competencia profesional.- Aplicando el concepto de competencia en
general al campo profesional, se tiene el concepto de competencias
profesionales en los siguientes términos:

o Es el desempefio profesional en indeterminado contexto laboral que
refleja las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para la
realizacion de un trabajo efectivo y de calidad.

¢ Es un sistema de habilidades,

e Conocimientos vy éctitudes aplicado por el profesional en el
desempefio de su ocupacioén o cargo, en correspondencia con el
principio de idoneidad demostrada y de los requerimientos técnicos,
productivos y de servicios; asi como los de calidad, que se exigen
para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones.

e Es el resultado de la investigacion, esencial y generalizada de un
complejo conjunto de habilidades,

e Conocimientos y actitudes profesionales, que se expresa mediante un
desemperio profesional eficiente en la solucién de los problemas de

su profesién, pudiendo incluso resolver aquellos no predeterminados.
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Caracteristicas comunes a todas las aceptaciones de competencia

profesional.- A partir de lo sefialado anteriormente, en cuanto a la

competencia profesional, se puede sefialar, a continuacién, un conjunto
de caracteristicas validas para cualquier definicion de competencia
profesional:

a. Toman en cuenta el contexto: situaciones reales en donde deberan
ejercerse las competencias.

b. Son el resultado de un proceso de integracién con el contexto:
identifica los resultados esperados por el mundo laboral y social, en
términos del nivel de dominio de capacidades profesionales vy
actitudes sociales.

c. Estan asociadas a criterios de ejecucién o desemperio: identificacion
de indicadores de evaluacion que determinan el éxito en el dominio de
la competencia, en armonia con los requerimientos del mercado
laboral.

d. Implican responsabilidad: el alumno es el responsable de su
aprendizaje. El tiempo que tarde en lograr el dominio de una
competencia depende de la gestibn que haga el mismo con la

mediacion del docente.

Importancia del enfoque curricular por competencias.- El enfoque
curricular por competencias es importante por lo siguiente:
a. Permite una formacién orientada a responder activamente a las

necesidades del mundo laboral.
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5.2.3.

b. Promueve una formacién en alternancia de contextos, facilitando el
desarrollo de competencias profesionales y la vinculacién de la teoria
en la practica.

¢. Las fuentes de aprendizaje son multiples, no se reducen al aula.

d. Estimula la actualizacion continua de los planes de estudio.

e. Se adapta a la necesidad de compartir esquemas de formacidon
presentes en la sociedad globalizada.

f. Permite comparar las competencias de nuestra institucién con las
competencias que adquieren los profesionales en otras instituciones

de nuestro pais y del extranjero.

Fundamentacion de la Escuela Profesional

- Mision:

“Somos una escuela profesional de una de las mejores universidades del
pais, que por corresponsabilidad social forma profesionales competitivos
en administracion, liderando organizaciones con stakeholders, docentes
y estudiantes, aplicando el enfoque por competencias y flexible, con
creatividad e innovacion, honestidad, trabajo en equipo, y efectividad,
para impulsar el desarrollo sostenible y transversalidad de la region

andina amazonica”

Vision:
Ser lideres competitivos, académicamente acreditados e integrados
empresarialmente, impulsando la investigacion para el desarrollo

sostenible y transversalidad de la regién andina amazénica.
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Definicion de administracion: su naturaleza y propdésito

La administracién se define como el proceso de disefiar y mantener un

ambiente organizacional en el que las personas, trabajando en grupos,

alcancen con eficiencia y eficacia metas seleccionadas y creen valor para

los stakeholders.

Es necesario ampliar esta definicién basica:

1.

Como administradores, las personas realizan funciones
administrativas de planeacién, organizacién, implementacion,
direccion y control, combinado matricialmente con las funciones de la
empresa: personal, finanzas, operaciones, comercializacion vy
servicios generales de acuerdo a la naturaleza de la organizacion,
sobre el cual toman decisiones.

La administracion se aplica a todo- tipo de organizaciones.

Es aplicable a los administradores en todos los niveles
organizacionales.

La meta de todos los administradores es la misma: crear valor.

La administracién se ocupa de la productividad; esto implica eficacia y

eficiencia.

Habilidades administrativas y la jerarquia organizacional.- Se

identificd cuatro clases de habilidades administrativas:

1.

La habilidad técnica del conocimiento y la pericia para realizar
actividades que incluyen métodos, procesos y procedimientos. Por lo

tanto, representa trabajar con determinadas herramientas y técnicas.
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2. La habilidad humana es la capacidad para trabajar con personas; es
el esfuerzo cooperativo: es trabajo en equipo; es la creacion de un
ambiente en el que las personas se sienten seguras y libres para
expresar sus opiniones.

3. La habilidad conceptual es la capacidad de ver la imagen de conjunto,
de reconocer los elementos importantes de una situacién vy
comprender las relaciones entre ellos.

4. La habilidad de disefo es la capacidad para solucionar problemas en
forma tal que la empresa se beneficie. Para ser eficientes, en
particular en los niveles organizacionales mas altos, los gerentes
deben estar en posibilidad de hacer algo mas que ver el problema.
Nécesitan tener, ademas, la habilidad de un buen ingeniero de disefio
para encontrar una solucidn practica para él. Limitarse a lo primero y
convertirse en observadores de problemas llevara al fracaso. Los
gerentes también necesitan ser capaces de disefiar una solucion
factible para el problema de acuerdo con la realidad a que se

enfrentan.

La importancia relativa de estas habilidades puede diferir en los diversos
niveles de la jerarquia organizacional, las técnicas son de mayor
importancia en el nivel de supervisidon. Por otra parte, las conceptuales en
general no resultan criticas para los supervisores de niveles inferiores. En
el nivel administrativo medio, disminuye la necesidad de las técnicas; las
humanas siguen siendo esenciales y las conceptuales se vuelven mas

relevantes.
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En cambio al nivel mas alto son especialmente valiosas las conceptuales
y de disefio y las humanas, aunque existe una necesidad relativamente
pequefia de las técnicas. Se supone, en especial en las grandes
empresas, que los principales ejecutivos pueden utilizar las habilidades
técnicas de sus subordinados. Sin embargo, en [as empresas mas
pequefias, 1a experiencia técnica en particular quizé siga siendo bastante

importante.

Objetivos de la Escuela Profesional de Administracién

1) Formar profesionales emprendedores, para organizaciones de
produccion y  servicios, comprometidos con el desarrolio
socioecondmico de nuestro pais.

2) Cultivar y practicar [a mejora continua de la calidad para lograr la
acreditacion académica de la Escuela Profesional de Administracion,
a través de los docentes de pregrado.

3) Desarrollar lineas de investigacion aplicadas a la innovacion
tecnologica de gestion empresarial e institucionales, tendientes a
resolver los problemas de las organizaciones.

4) Redefinir el enfoque de la Escuela Profesional, hacia [a formacién de
investigadores-docentes a través de la maestria y doctorado, y de
expertos a través de la segunda especializacion.

5) Fomentar la integracidbn reciproca con unidades productivas de
desarrollo de la universidad y otras organizaciones del departamento.

6) Promover el compromiso académico y administrativo conducente al

logro del desarrollo integral de la facultad.
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VALORES

Responsabilidad: Capacidad para cumplir con los deberes adquiridos,
con puntualidad, asistencia y resultados.

Justicia: Administracion de conflictos con la aplicacion de la normatividad
legal con equidad.

Honestidad: Verdad y transparencia en lo acédémico y administrativo.
Tolerancia: Respeto a las diferencias de sexo, religion, etnia y clase
social.

Solidaridad: Ayuda de unos a otros cuando se requiera.

Convivencia pacifica: Capacidad para solucionar problemas con la
negociacion.

Identificacion: Cumplimiento de normas y politicas para el desarrollo de
la institucion.

Compromiso: Voluntad para afrontar retos en pro de un bien comun.
Creatividad: Presentacion de iniciativas individuales o colectivas de
innovacion académica, cientifica o devextensién.

Trabajo en equipo: Participacion en procesos de ensefianza, trabajos de
investigacion y extension multidisciplinarios.

Liderazgo: Participacion organica de los miembros de la Escuela
Profesional de Administracion en procesos de gestion .de desarrollo
concertado.

Efectividad. Logro de resuitados con eficiencia.
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5.2.4. Antecedentes para la formulaciéon del perfil profesional del

administrador centrado en desempefios

En consideracion a las deficiencias mencionadas en el

planteamiento del problema y al trabajo de campo, el ajuste a la

elaboracion del perfil profesional debe tener como finalidad:

a)

b)

d)

Acercar el perfil de egreso al enfoque de competencias
laborales, por lo que las capacidades se construyen tomando

como base las tareas del perfil profesional de la especialidad.

Plantear una nueva estructura para las capacidades,
agregandoles condiciones que se obtuvieron, en algunos casos
de los criterios de realizacién del perfil profesional y en otros,

de principios cientificos o tecnologicos de la especialidad.

Entregar informacion clara y precisa respecto de cada
especialidad, en lo referido al contexto laboral y al contexto

educativo.

Permitir que los objetivos fundamentales y transversales sirvan
de orientacion para el disefio del plan de estudios de Ia

especialidad.

Elaborar capacidades que pudieran abarcar varias tareas del
perfil profesional, resguardando que no se repitan y que estén
actualizadas respecto a los avances tecnolégicos y a los

procesos productivos actualmente vigentes.

Asi, los nuevos perfiles del egresado deben cumplir las siguientes

funciones:
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a)

Servir como referente para la evaluacion de los resultados del

proceso educativo.

Describir el contexto laboral de la especialidad (campo laboral,
procesos que se realizan y productos que se logran), vy el
contexto formativo integrado por las capacidades que se
lograran durante el proceso formativo y los recursos de

aprendizaje necesarios para el logro de dichas capacidades

Servir como referente para el disefio curricular a partir de los

objetivos fundamentales y transversales de la especialidad.

Aspectos metodolégicos generales considerados para la

elaboracion de los perfiles de egreso

a)

b)

Se plantea una nueva estructura para la descripcion,
distinguiendo un contexto laboral y un contexto formativo. El
contexto laboral, considera el campo laboral de la especialidad,
los procesos productivos que se van a desarrollar y los
productos resultantes. El contexto educativo integra los
objetivos fundamentales, los objetivos transversales y los

recursos de aprendizaje.

Para determinar los objetivos fundamentales o capacidades del
perfil de egreso, fueron analizadas las tareas del perfil
profesional, buscando las capacidades comunes de un conjunto
de tareas.

Se plante6 una nueva redaccion para las capacidades,

compuesta por una o varias aptitudes, su condicién y el logro a
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alcanzar. Por tanto, las capacidades fueron expresadas a
partir de una accién ligada a las tareas del perfil profesional
comprometidas, buscando responder a las preguntas: qué
(aptitud), cémo (condicién) y para qué (logro), los mismos que

no se incluyen por lo extenso del material.

Grafico N2 10: Demandas profesionales en materia de formacién

5.2.5. Propuesta de perfil del egresado
El administrador' egresado de la Universidad Nacional del Altiplano
posee una formacion integral, basada en la excelencia académica
y caracterizada por wuna actitud humanista, ética y de
responsabilidad social. Es sensible y comprometido con el
desarrollo de la sociedad en un contexto global y se orienta al auto

mejoramiento continuo como persona y como profesional.
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Esta formacion habilita al egresado para gestionar y dirigir
estratégicamente las organizaciones, con actitud proactiva y con
énfasis en las areas de mercadotecnia, administracion de
operaciones, recursos humanos vy finanzas. Ello le permite tomar
decisiones, solucionar problemas y adaptarse a los cambios que
se produzcan en el entorno, con lo cual se crea valor en las

organizaciones.

Las competencias especificas de los profesionales en
administracion egresado de la Universidad Nacional del Altiplano
son las siguientes:

a) Optimizar los procesos de gestion empresarial, relacionando los
factores internos con los factores del entorno.

b) Disefiar y administrar modelos de gestion empresarial en los
diversos sectores de la economia.

c) Trabajar en equipos multidisciplinarios para el disefio y el
desarrolio de sistemas de informacién gerencial.

d) Incorporar y contextualizar las nuevas tecnologias a los
procesos de la administracién y a los sistemas de informacion
de las organizaciones.

e) Desarrollar y evaluar productos y servicios dirigidos a satisfacer
las necesidades del cliente.

f) Elaborar, gestionar y evaluar proyectos empresariales.

g) Administrar y potenciar los recursos humanos seguin principios

eticos y humanisticos.
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h) Disefiar e implementar estrategias congruentes con los
objetivos organizacionales.

i} Generar y aplicar procedimientos y herramientas de evaluacion
y decision en el ambito de las finanzas corporativas.

j) Manejar herramientas tecnolégicas e idiomaticas que le

permitan comunicarse e interactuar en un mundo globalizado.

El logro de estas competencias en el administrador egresado

se sustentara en el desarrollo de las siguientes capacidades:

a) Capacidad estratégica, para anticiparse y enfrentarse a
situaciones nuevas y cambiantes, y para tomar decisiones
frente a ellas.

b) Capacidad planificadora, para tomar previsiones con el fin de
anticipar y manejar eventos, situaciones, procesos ©
fenémenos.

c) Capacidad organizativa, para orientar personas, elementos y
procesos hacia un propésito o finalidad determinados.

d) Capacidad ejecutiva, para establecer una relacién proactiva con
las acciones en forma oportuna y funcional.

e) Capacidad de liderazgo, para interactuar con grupos de
personas y guiarlos de manera eficaz a la consecucion de
objetivos.

f) Capacidad analitico-sintética, para componer y descomponer
procesos y estructuras desde varias perspectivas y de acuerdo

con diversos criterios.
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5.2.6.

¢))

.

Capacidad creativa, para responder de manera original e
imaginativa a situaciones inéditas e imprevistas.

Capacidad comunicativa, para relacionarse con ofras personas
usando con pertinencia los codigos verbal, escrito, grafico y
otros recursos no verbales de expresion.

Capacidad de conceptualizacion, para establecer categorias y
constructos tedricos que permitan comprender ideas, principios
y experiencias.

Capacidad de intera‘ccién social, para trabajar en equipo de
manera empatica y asertiva, mostrando tolerancia y amplitud de
pensamiento hacia personas de diferentes ambitos, estratos y
culturas.

Capacidad de autoconocimiento, para identificar fortalezas y
debilidades, y la posibilidad de manejarlas constructiva y

positivamente en situaciones diversas.

Propuesta de areas de formacion profesional especializada

Maodulos de areas ocupacionales

a)
b)
C)
d)
e)
f)

g)

Gestion financiera: bancaria y micro finanzas
Gestion publica: nacional - regional- local
Gestidn de recursos humanos

Gestion de marketing

Gestion de operaciones e informatica
Investigacion y docencia superior

Gestidn de la gerencia general
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h) Gestion de PYMES y consultoria empresarial

Competencias transversales programadas en todas las

asignaturas

a) Aptitudes analiticas: pensar creativamente, tomar decisiones,

b)

d)

f)

solucionar problemas, procesar y organizar elementos visuales
y ofro tipo de informacién, saber aprender y razonar.
Cualidades personales: responsabilidad, autoestima,
sociabilidad, gestién personal, integridad y honestidad.
Relaciones interpersonales: trabajo en equipo, ensefiar a
otros, servicio a clientes, desplegar liderazgo y negociar.
Gestion de informacién: buscar y evaluar informacion,
organizar y mantener sistemas de informacion, interpretar y
comunicar, usar computadores.

Comprension  sistémica: comprender interrelaciones
complejas, entender sistemas, monitorear y corregir
desempefio, mejorar o disefiar sistemas.

Desarrollo de la Inteligencia Emocional

Funciones de desempefio del egresado

Planificacion, implementacién y control de organizaciones
Gerencia de personal

Gerencias de operaciones

Gerencia de marketing

Gerencia de finanzas

Consultoria empresarial
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5.2.7.

g)
h)
D)
)
k)

)

Docencia universitaria

Investigacion de la administracion

Empresariado

Gerencia de logistica

Gerencia de empresas de importaciones y exportaciones

Gerencia de empresas de servicios

m) Gerencia de organizaciones.pablicas

n)

Auditoria de gestidn

0) Gerencia de pequefias y medianas empresas

p)

Racionalizacién de organizaciones

Propuesta de perfil del egresado de Administracion por

competencias de acuerdo a la Asamblea Nacional de Rectores

con fines de acreditacion ante la CONEAU.

a)

Es un profesional con formacion integral capaz de gestionar y
dirigir estratégicamente las organizaciones a través de la toma
de decisiones gerenciales para asegurar el logro de resuitados
planificados, solucionar problemas y adaptarse a los cambios
del entorno. Es competitivo y actualizado, de espiritu analitico y
critico, flexible, responsable y ético en la toma de decisiones.

Profesionalmente se desempefia en el sector publico y privado,
en organismos nacionales e internacionales, en cargos
gerenciales en las areas de mercadotecnia, administracion de
operaciones, planeamiento estratégico, en la linea financiera

contable y de recursos humanos. Asimismo como asesor,
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consultor, promotor empresarial, investigador y docente

universitario.

Competencias generales

a) Actitud humanista, ética y de responsabilidad social.

b) Capacidad para dirigir y participar activamente en equipos
de trabajo multidisciplinarios.

c) Capacidad para elaborar ponencias, informes, comentarios
y disertar sobre temas relacionados con su especialidad.

d) Habilidades para identificar, formular y resolver problemas
de la especialidad.

e) Capacidad para utilizar nuevas tecnologias.

f) Capacidad para desenvolverse en diferentes situaciones
utilizando con pertinencia codigos orales, escritos y
graficos.

g) Conocimiento de al menos un idioma extranjero.

h) Capacidad para el aprendizaje continuo.

i) Actitud proactiva para adaptarse a los cambios en el ambito
local y globalizado.

) Capacidad de desarrollar investigaciones aplicadas en

concordancia con los avances cientificos y tecnoldgicos.

Competencias especificas
a) Sdélida formacidon en teoria administrativa, en operaciones,

en recursos humanos, en mercadotecnia y en finanzas.
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d)

f)

g)

h)

)

k)

Capacidad para disefiar, administrar y controlar modelos de
gestibn empresarial.

Capacidad para innovar, formular y desarrollar soluciones
orientadas a satisfacer exigencias del mercado.

Capacidad para administrar y potenciar los recursos
humanos.

Capacidad de analisis y comprension de su realidad, en
concordancia con las alternativas disponibles.

Capacidad de negociacidon en diferentes escenarios
organizacionales, geograficos y culturales.

Capacidad para formular, ejecutar y evaluar proyectos
empresariales.

Aptitud para el desarrollo de la investigacion cientifica.
Capacidad para identificar y desarrollar oportunidades de
negocios en el ambito interno y externo.

Capacidad para interpretar los factores econdmicos,
sociales, politicos, ecolégicos y culturales.

Capacidad para cumplir funciones directivas, financieras y
comerciales, asi mismo desarrollar servicios de asesoria y
consultoria independiente.

Conocimientos  juridicos legales relacionados con
transacciones economico- administrativas.

Vision sistémica de la realidad social y econdomica

Globalizada.
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5.2.8. Propuesta de competencias del Proyecto Tuning

| De acuerdo a las investigaciones realizadas por la Universidad de
Deusto. (2007). Reflexiones y perspectivas de la educacion
superior en América Latina, Informe final — Proyecto Tuning —
América Latina 2004-2007., en las que considera a Argentina,
Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, El Salvador, Honduras,
México, Nicaragua, Panama, Pera, Uruguay y Venezuela, se tiene
que el ambito de ocupacional es el siguiente, el mismo que debe
considerarse en el perfil del egresado:
e Gerente general, director, presidente ejecutivo de empresas en

funcionamiento

o Gerente de area
e Administrador general
e Planificador empresarial
e Asesor y consultor de empresas y organizaciones en general
e Promotor y gestor de empresas
e Emprendedor de negocios propios
¢ Docente universitario e investigador

¢ Funcionario publico en los diferentes niveles de aplicacion

Cuadro Ne 15: Competencias evaluadas por encima del promedio

. Ca‘pamdadﬁde‘ aprendérw . Cépacy:lc\iafaf dé aprender y
» Capacidad de trabajo en actualizarse

226



equipo
Compromiso ético

Compromiso con la calidad

Capacidad para aplicar los
conocimiento practicos

Capacidad para identificar,

Capacidad para identificar, plantear y resolver

plantear y resolver problemas

problemas Capacidad de trabajo en
- Capacidad para  tomar equipo

decisiones » Compromiso con la calidad

- Compromiso ético

Ademas del cuadro que antecede, los graduados y empleadores
coinciden en que las competencias mas importantes a desarrollar son:

- Capacidad de aprender y actualizarse

- Capacidad de trabajo en equipo

»  Compromiso ético

- Compromiso con la calidad

« Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas
Por otra parte en el extremo inferior de la escala de realizacion de
competencias, se ubican, en opinién de los graduados y empleadores, las
siguientes:?’

» Capacidad de comunicacién en un segundo idioma

*' De acuerdo a las encuestas realizadas por el proyecto Tuning, se requieren éstas

competencias, pero en menor grado a las anteriores. Sin embargo las tendencias cada vez mas
exigentes por efectos de la globalizacién determinan que estas capacidades sean promovidas
con mayor énfasis porque crean la identidad del profesional que egresa, con su medio ambiente,
con su medio socio cultural y un sentido de mayor competitividad profesional. En otros términos
que el profesional tome conciencia de que posee el activo intangible mas importante de la
empresa, porque de sus decisiones dependen, muchas vidas y el desarrollo de la sociedad y de
su actuar: el éxito o el fracaso y que ello lo conmine a una exigencia personal de estar en
permanente actualizaciéon y toma de decisiones de acuerdo al entorno.
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» Habilidad para trabajar en contextos internacionales
»  Compromiso con la preservacién del medio ambiente

= Compromiso con su medio socio-cultural

Los resultados de la encuesta, lejos de ser la ultima palabra sobre la
definicidbn de importancia y realizacibn de competencias, constituyen una
base para analizar la conveniencia de iniciar procesos formales de
implementaciéon de mallas curriculares en base a competencias. Esta
base para el examen interno y la reflexién de las universidades en
particular, y de los sistemas educativos de la region en general, sera un
punto de referencia a considerar para la formacion de profesionales
capaces de ejercer ciudadania e insertarse en el medio. El analisis del
area, empero, debera complementarse con los resultados de las
competencias especificas del administrador de empreéas que constituiran
fuentes de debate y reflexion sobre el ambito de las competencias. Las
competencias especificas sobre las que se realiz6 la consulta, figuran en

el cuadro siguiente:

Cuadro Ne 16: Importancia relativa de las competencias especificas para

los grupos de graduados y empleadores (de mayor importancia relativa)

1. Desarrollar Un[(bléneamlénto estratéglco,“té)ictlc‘\:d y operativo

2. Interpretar la informacion contable y la informacién financiera para
la toma de decisiones gerenciales

3. Tomar decisiones de inversién, financiamiento y gestion de

recursos financieros en la empresa
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4. Ejercer liderazgo para el logro y consecucion de metas en la
organizacion
Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion
Detectar las oportunidades para emprender nuevos negocios y/o
desarrollar nuevos productos
Formular planes de marketing
Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control

administrativo

1. Identificar y administrar los riesgos de negocios de las

organizaciones

2. Identificar y optimizar los procesos de negocios de las
organizaciones

3. Administrar un sistema logistico integral
Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control
administrativo
Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacién
Evaluar el marco juridico aplicado a la gestién empresarial
Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en
diferentes tipos de organizaciones

8. Usar la informacién de costos para el planeamiento, el control y la
toma de decisiones

9. Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de
recursos financieros en la empresa

10.Ejercer el liderazgo para el logro y consecucién de metas en la
organizacién

11.1dentificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre
la organizacion y el entorno

12.Utilizar las tecnologias de informacion y comunicacién en la
gestién

13. Administrar la infraestructura tecnol6gica de una empresa

14.Formular y optimizar sistemas de informacién para la gestion
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El trabajo realizado alcanzé el objetivo de conocer el mapa del area de
administracion de empresas en Latinoamérica y obtener un conjunto de
competencias genéricas y especificas, que constituyen una referencia

para la formacidn de profesionales, en el area de administracion.

También como referencia, los ejemplos de planificacion de competencias
presentados pueden ofrecer una visién, entre muchas, de la variedad de

posibilidades para el desarrollo de las competencias.

Los puntos a destacar son los siguientes:

a) El trabajo de involucramiento de distintos actores, para la definicion y
priorizacion de competencias, resulta relevante a la hora de definir
curriculos pertinentes, que constituyan ciudadania y capacidad de

insercion en el medio.

b) La definicidbn de competencias especificas, a los efectos de construir
mallas curriculares, constituye un punto de referencia, no Gnico, pero
si de importancia, para enriquecer el proceso de ensefianza-

aprendizaje.
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5.2.9. Propuesta de plan de estudios modular, con enfoque de
competencias 2007-2011 para la Escuela Profesional de

Administracion

Cuadro Ne 17 : Plan de estudios

1.10 i Tec;ria general de la administracion “5 4 2 6 ] Obligatorio
Taller de musica, teatro, artes pldsticas y

1.20 I apreciacién literaria. % 3 2 2 4 - Obligatorio
Taller de habilidades de estudio y

1.30 I aprendizaje 5 4 2 6 - Obligatorio

1.40 ! Informética para la gestion 5 4 2 6 - Obligatorio
Taller de liderazgo y desarrollo de

1.50 I  capacidades y emprendimientos 3 2 2 4 -- Obligatorio

1.60 ! Interculturalidad 3 2 2 4 - Obligatorio

G

Procesos y funciones de la administracién

2
2.20 Il Taller de redaccién y expresion verbal 3 2 2 4 ---  Obligatorio
2.30 Il Taller de comportamiento organizacional 3 2 2 4 ---  Obligatorio
2.40 Il Algebra superior, matrices y vectores 3 2 2 4 -— Obligatorio
2.50 Il Decisiones econémicas 5 4 2 6 ---  Obligatorio
Estadistica para la toma de decisiones con
2.60 Il SPSS 5 4 2 6 ---  Obligatorio

7] 5 4 2 6 250 Obligatorio

Direccion estratégica de potencial humano

3.20 m 1 5 4 2 6 ---  Obligatorio

3.30 Il Derecho empresarial 3 2 2 4 ---  Obligatorio

3.40 Hll  Calculo diferencial e integral 3 2 2 4 2.40 Obligatorio

3.50 Il  Perspectiva geopolitica y socioeconémica 3 2 2 4 ---  Obligatorio

3.60 Il Contabilidad empresarial 5 4 2 6 ---  Obligatorio
TOTAL ‘ 24 30

*2 Se menciona la denominacion de la asignatura en forma extensa solo para conocimiento del
contenido y elaboracioén de la sumilla. Mientras no se presenten condiciones de infraestructura y

planta docente adecuada las asignaturas deben programarse en forma rigida.
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4.20 IV  Direcclon estratégica de marketing 5 4 6 3.10 Obligatorio

{ P
4 10 v Administrac. de costos gerenciales ABC 5 2 6 - Obli:qatc):no'
2
2 ---  QObligatorio

4.30 IV  Caleulo financiero en hoja electronlca 5 4

Direccion estratégica de pofencial humano

4.40 v I 3 2 2 4 —-n Obligatorio
Cluster, redes empresariales y cadena de

4.50 IV abastecimiento-SCH 3 2 2 4 - Obligatorio

4.60 IV  Gerencia social 3 2 2 4 - Obligatoric

5.10 V  negocios 5 4 2 6 --  Obligatorio
5.20 V'  Analisis financiero 2 2 2 4 - Obligaforio
5.30 V  Filosofia y epistemologia 3 2 2 4 -~ QObligatotio
5.40 V  Politica econémica 5 4 2 6 - Obligatorio
5.50 V  Planeamiento y presupuesto 5 4 2 6 - Obligatorio

Gestién estratégica de fecnologias de

5.60 V  informacién 3 2 2 4 ---  Electivo
Disefio y creatividad organizacional de

6.70 V  empresas familiares 3 2 2 4 -— Electivo

6.10 VI negocios 5 4 2 6 ---  Obligatorio

6.20 V! Investigacion de operaciones 5 4 2 6 - Obiligatorio

6.30 Vi Gestion publica 3 2 2 4 4.60 Obligatorio
Administracién estratégica de empresas de

6.40 VI turismo y servicios 5 4 2 6 - Obligatorio

6.50 VI Gestion tributaria de la empresa 3 2 2 4 - Obligatorio
Laboratorio de sistemas de informacion

6.60 Vvl gerencial y mineria de datos 3 2 2 4 ---  Elecfivo

6.70 Vi Pedagogia y docencia superior” 3 2 2 4 -~  Electivo
TOTAL 24 30

= Esta asignatura no tiene por objetivo necesariamente que los egresados puedan ejercer la
docencia, Consideramos que todo profesional liberal debe tener conocimiento porque
minimamente trabaja directamente con una persona o grupo de colaboradores a quienes hay
que impartir conocimientos, formar habilidad y cambiar actitudes.
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Administracion municipal y de gobiernos

7.10 VIl regionales 3 2 2 4 ---  Obligatorio
Planeamiento y gerencia estratégica con
- 7.20 Vil  balanced scorecard 4 ---  Obligatorio
7.30 Vil Administracién de operaciones 4 6 6.20 Obligatorio
Taller de operativa de importaciones y
7.40 VIl exportaciones y agencias de aduanas 3 2 2 4 ---  Obligatorio
7.50 VIl Gerencia financiera 5 4 2 6 4.30 Obligatorio
7.60 Vil Banca y mercados bursitiles 3 2 2 4 ---  Electivo
7.70 Vil Agro negocios y mercados de exportacion 3 2 2 4 ---  Electivo
TOTAL 24 30
Derecho iébc;ra; 3 2' 2 4 bbligé;torio ‘
8.20 Vill Metodologia de la investigacion cientifica 5 4 2 6 -—- Obligatorio
8.30 Vill Empresariado y planes de negocios | 3 2 2 4 ---  Obligatorio
8.40 Vill Formulacion y evaluacion de proyectds 5 4 2 6 ---  Obligatorio
8.50 Vill Decisiones de inversion corporativa 5 4 2 6 7.50 Obligatorio
8.60 VIl Ing. de procesos, ISOS y mejora continua 3 2 2 4 7.30 Electivo
Taller de desarrollo de competencias
8.70 Vill gerenciales ANR y Proyecto TUNING 3 2 2 4 ---  Electivo
TOTAL 24 30
Emb;ééariad; yplé;ies de negc;él slI T 3/ 2 2 4 Obligé o}io
9.20 IX Taller de administracion y funcién ptblica 5 4 2 6 7.10 Obligatorio
9.30 IX  Investigacion de la empresa como objeto 5 4 2 6 - Obligatorio
9.40 IX Gabinete gerencial UEN y simulaciones | 5 4 2 6 8.40 Obligatorio
Gabinete de micro finanzas y mercado
9.50 IX financiero 3 2 4 8.50 Obligatorio
9.60 IX Administracion de tiendas retailers 4 --- Electivo
9.70 IX Viveros e incubadora de empresas | 4 - Electivo

10.20
10.30
10.40
10.50
10.60
10.70

X X X X X X

Administracion de micro y pequefias
empresas y consultoria empresarial
Seminario de tesis por competencias
Taller del talento humano y negociacién
Gerencia de ventas y trade marketing
Gabinete Gerencial UEN y simulaciones Il

Viveros e incubadora de empresas Il

Auditoria de gestiéh

NN N A A R

N NN NN

-ONDIC.
Obiiga torio

Obligatorio
Obligatorio
Obligatorio
Obligatorio
Electivo
Electivo
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Porque se opta por la formacién por competencias?

Porque, permite mejorar permanentemente la pertinencia de la
educacion, la formacién de profesionales y la calidad de vida, frente a la
evolucion de la tecnologia, la produccion y los cambios sociales y porque
eleva el nivel de competitividad de las empresas, mejora las condiciones

de vida y posibilita la empleabilidad de la poblacién.

Porque se opta por la estructura modular?

Porque organiza la oferta formativa en ciclos terminales y acumulativos
(mdédulos) con el proposito de fomentar y promover las oportunidades de
movilidad estudiantil para salidas rapidas al mercado laboral durante su
formacion y, también brindarle la posibilidad de reinsertarse al sistema

formativo para la culminacion de su formacion profesional.

Cual es el objetivo de la presentacion de la estructura modular?

El Reglamento de la Ley N° 28740, Ley del Sistema Nacional de
Evaluacién, Acreditacién y Certificacion de la Calidad Educativa, D.S. N°
018-2007-ED, en su articulo 20°- indica que *“La certificacion de
competencias profesionales se realiza a las personas naturales que
demuestren un conjunto de competencias laborales y profesionales
adquiridas dentro o fuera de una institucién educativa. Se encuentran
comprendidos también en la certificacidn de competencias profesionales
quienes tengan Titulos otorgados por Institutos Superiores Pedagogicos,
Escuelas Superiores, Institutos Superiores Tecnoldgicos, Centros de

Educaciéon Técnico Productiva y Universidades. Dicha certificacion les
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corresponde a los Organos Operadores respectivos. La certificacion de

las competencias profesionales es otorgada por la entidad certificadora

autorizada por los érganos operadores respectivos”.

En este caso previa inscripcion y cumplimiento de requisitos para su

constitucion como Organo Operador y correspondiente autorizacion de la

CONEAU, la Escuela Profesional de Administracion debe otorgar las

siguientes certificaciones de competencias profesional, ademas del titulo

profesional.

Cuadro Ne 18: Denominacion de certificaciones de competencias profesionales

Gerencia general

Certificacion Gerencia

profesional en

General

Gerencia de recursos

humanos

Certificacién profesional en gerencia de

recursos humanos

Gerencia de marketing

Certificacién profesional en gerencia de

marketing

Gerencia de operaciones

e informatica

Certificacién profesional en gerencia de

operaciones e informatica

Gerencia publica

Certificacion profesional en gerencia publica

Gerencia financiera

Certificaciéon  profesional en gerencia

financiera

Investigacion y docencia

superior

Certificacion profesional en investigacion y

docencia superior

Gerencia de MYPES y

| consultoria empresarial

Certificacién profesional en gerencia de

MYPES y consultoria empresarial
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Cuadro Ne 19: Mapa de competencias profesionales modulares con certificacién laboral

@PJL SET ECONOMODE=0OFF
D U ET TRAVA4TER Ill"L_{\Ith\)LAI
ArJdCioC T TRAY TTEYIr =INUORIVIRL
@PJL EFET RESOLUTION=600
@PJL ENTER LANGUAGE=PCL
Teoria general de la Taller de Habilidades
administracion de Estudio y Taller de liderazgo y desarrollo
Informéatica para la gestion Interculturalidad Aprendizaje de capacidad y emprendimiento
Procesos y funciones  [Taller de
de la administracion comportamiento Decisiones
organizacional - econémicas- Procesos Procesos y Estadistica para la

Procesos y funciones

y funciones de la

Procesos y funciones de la

funciones de la

Procesos y funciones

toma de decisiones

Procesos y funciones de la

y ética en los negocios

de informacién gerencial

Gestion publica

la empresa

docencia superior

de la administracién administracion administraciéon administracién de la administraciéon _ |con SPSS administracion
Derecho empresarial Fundamentos de Perspectiva
Direccion estratégica |marketing- Derecho geopolitica y Contabilidad
de potencial humano | |empresarial socioeconémica  [empresarial
Administracion de
Direccion estratégica  |Direccion estratégica  [Calculo financiero en hoja costos gerenciales Cluster, redes empresariales y
de potencial humano Il |de marketing electrénica Gerencia social ABC cadena de abastecimiento
Investigacion de Andlisis financiero -
Mercado e inteligencia |Gestion estratégica de Politica Planeamiento y Filosofia y
de mercados Tecnologias de informatica econdémica presupuesto epistemologia de empresas familiares
Deontologia profesional |.0. Laboratorio de sistemas Gestion tributaria de  |Pedagogia 'y Administracion estratégica de

empresas de turismo y servicios

Planeamiento y
gerencia estratégica

Agro negocios y

Administracion
municipal y de

Gerencia financiera -

Taller de operativa de

UEN y simulaciones |

Administracion de
tiendas retailers

Administracion y
funcién publica

finanzas y mercado

financiero

Investigacion de la
empresa como objeto

.lcon BSC mercados de Administracion de gobiernos Banca y mercados importaciones y exportaciones y
exportacion operaciones regionales bursatiles agencias de aduanas
Taller de desarrolio de .
competencias Ingenieria de procesos, 1ISOs Metodologia de la Empresariado y planes de
gerenciales ANR y y proyectos de mejora Decisién de inversion |investigacion negocios |- Formulacion y
proyecto Tuning Derecho laboral continua corporativa cientifica evaluacion de proyectos
Gabinete gerencial Taller de Gabinete de micro Empresas y planes de negocios

Il - Viveros e incubadora de
empresas |

Gabinete Gerencial
UEN y simulaciones I

Taller de talento
humano y negociacion

Gerencia de ventas y
trade marketing

Auditoria de

gestion

Seminario de tesis
por competencias

Administracion de MYPES y
consultoria empresarial - Viveros
e incubadora de empresas Il
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53. EL PROCESO EPISTEMOLOGICO DE ADMINISTRACION
PEDAGOGICA : LINEAMIENTOS ADMINISTRATIVOS Y
OPERATIVOS PARA LA EJECUCION DE LA FORMACION POR
COMPETENCIAS INTEGRALES

Se concibe la formacién integral como la formacién en el ser, en el saber,

en el hacer, en el sentir, y en el comunicarse, principio rector que orienta

el modelo de formacién por competencias para la educacion superior. En
consecuencia, este principio se tiene en cuenta en los lineamientos
administrativos y operativos para la ejecucion de la formacion por

competencias.

Administrativos: Toda nueva propuesta curricular debe incluir cambios en
los procesos administrativos de la formacion, que van desde la
inscripcion y la matricula, hasta la certificacion y seguimiento de
egresados. El disefio curricular por competencias integrales para la
educacion superior, exige a las instituciones educativas un cambio en el
concepto de apertura y flexibilidad en la inscripcion y matricula que
garantice un adecuada y bportuna atencién al estudiante en el momento
que éste la solicite, de acuerdo a las caracteristicas y especificidades

requeridas por el mismo.
De igual manera, en la seleccion, contratacién, capacitacion y evaluacion

del personal docente y administrativo, se requiere contar con

profesionales que no solo posean competencias en el area para la cual
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b)

han sido calificados, sino que también las presenten en la administracién

u orientacién de procesos formativos por competencias integrales.

Operativos: varios criterios de la formacién por competencias integrales
obligan a replantear las acciones de formacién en el quehacer formativo,

versus el tradicionalmente establecido.

El concepto de competencia integral otorga un significado de unidad e
implica que los elementos del Conocimiento tienen sentido sélo en funcién
del conjunto. Por lo tanto el desarrollo de proyectos colaborativos y
cooperativos, es una estrétegia de form'aci()n fundamental en el proceso.
Ademas de integrar el concepto de actividades de aprendizaje—
evaluacion, en cuanto estas no podran darse aisladamente, sino que una

dependera y sera insumo o consecuencia de la otra.

El desempefio como "la expresion concreta de los recursos que pone en
juego el individuo cuando lleva a cabo una actividad, y que pone el

énfasis en el uso o manejo que el sujeto debe hacer de lo que sabe, no

-del conocimiento aislado, en condiciones en las que el desempefio sea

relevante; determinar si una persona es competente o no lo es, requiere
tener en cuenta las condiciones reales en las que el desempefio tiene

sentido, por lo tanto el concepto de evaluacion es integral.

La evaluacion diagnéstica, formativa y sumativa, debe verse desde la

toma de evidencias a nivel cualitativo y en ambientes de practica real, si
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se trata de evidencias de producto o proceso. Ademas de reconocerse en

todo momento los aprendizajes previos.

La relacion teoria — préctica, cobra sentido a partir de como los
conocimientos teoricos s'e abordan en funcién de las condiciones reales
del contexto cultural, de_l'c'ontexto. laboral y del contexto educativo, como
situaciones originales. Pof.jlo tanto, la practica real debera darse en los
diferentes ambientes comunidad educativa, contexto social y familiar del

estudiante, comunidad laboral.

El disefio cUrricuIar por Competenéias integfadas forma profesionales que
conciben el aprendizajé éomo un proceso abierto, flexible y permanente,
no limitado al periodo de formacion; esta perspectiva promueve la
combinacién de mome_ntoé de aprendizaje académico con situaciones de
la realidad profesional;. .a este proceso se le denomina formacién dual e
implica integrar la formacion y el rhUndo laboral. Esta condicién hace que
el estudiante adquiera la competencié para estudiar y trabajar en continua
alternancia entre los dos AeSCenariqs, lo cual contribuye a la consolidacién
del concepto de la educaéién permanente.

El docente como administrédoﬁ’y diséﬁador de ambitos y experiencias de
aprendizaje-evaluacion requi.eré estudiar, disefiar y aplicar métodos que
contribuyan a la adquiSicién de | competencias por parte del

estudiante en diversos ambientes de aprendizaje.
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54. EL PROCESO EPISTEMOLC)GICO DE ENSENANZA
PEDAGOGICA |
5.4.1. Formacion de docentes
a) Justificacién: Se_: debe a la importancia, que una
institucion de educacion superior tiene para la
adquisicié'n y des‘arrol.lo de competencias pedagdgicas y
metodoldgicas de sus docentes y maxime cuando se
pretende | impleméntar un modelo de formacién que
integra nuevos el}ementos al proceso. Aparece la
necesidad de crear un programa de mejoramiento
continuo o cualificacion curricular, pedagogica,
metodolc’j_gica e’: investigativa para los docentes,
facilitdndoles la oportunidad, no sélo de interrogar sino
también de teorizar .‘e investigar conceptos, métodos y

practicas pedagogicas renovadoras.

Por otra parte, no se puede desconocer que Ilos
profesores que laboran en las instituciones de educacién
superior se caraqterizan por una solida preparacion en
su especialidad o profesion, adquirida por los estudios
realizados y la précticé desarrollada. Sin embargo,
carecen de una formacion sistematica desde el punto de
vista pedagdgico, obteniéndose ésta, la mayoria de las
veces, por la via empirica, de forma espontanea,

reproduciendo en su quehacer docente las formas y los
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b)

estilos de actuacion de sus profesores. Este hecho
ratifica la necesidad de un programa de formacién de

docentes tutores.

Propésito: Re\)alorar la practica pedagogica y la
identidad profes‘ipn'al del décente universitario, no solo
como miembro | de _‘una‘ comunidad disciplinaria o
profesional, sinp como Lm educador, al tiempo que se
generan_condiciones para lva creacion de programas de
investigacion interdisCiplinaria sobre los problemas
universitarios y acerca del ejercicio del docente, a la luz

de la innovacién curricular y pedagégica.

Estructura del "prog;;rama: El programa curricular de
formacion de docentes conserva la estructura propia del
modelo éstablécido. Por Io'tanto, la tematica se aborda a
partir de ndcleos problematicos y tematicos que
responden a Ibs desempefios establecidos en las
normas de competencié, a través de la titulacidon
docencia, ademas de los referentes conceptuales y

contextuales de la educacion superior.

Nucleos tematicos: Los nulcleos tematicos objeto de

estudio y capacitacién para docentes tutores para su
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desarrollo profesional y adecuaciéon al sistema de

aprendizaje por competencias son:

Universidad y conocimiento

Administfacién pvor competencias

Liderazgq y proyecto de vida

Trabajo en equipo y solucién de problemas
Comunicécién y lecto escritura

Invé_stiga‘cién aplicada por competencias

Pedagogia y procéso educativo en la educacién
supeﬁor?

Didééticé y  tecnologia en los ambientes de
aprendizéje de la educacion superior

Evaluacién del _' aprendizaje .por competencias
integrales |

Administracion de procesos educativos

Servicios educativos 'y'tecnol()gicos

Gestion de la actividades educativas

Disefio CU.ITiCLVIIarA por competencias

Medids didacticos y técnologia

Formacion y evaluacion de docentes

Metodologia: El modelo metodoldgico tiene en cuenta

las diferentes estrategias utilizadas en los procesos de

educacién superior, por ciclos; en donde se contempla

tiempo pres’éncial y tiempo de estudio independiente por
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parte del estudiante. En consecuencia, se llevaran a
cabo encuentros presenciales, momentos de estudio
independierite, ~asesorias a través de medios

informatico .

Intensidad ‘hora:ria y créditos: cada nucleo tematico
presenta una intensidad horaria maxima y un nimero de
créditos, los cuales se desarrollaran en su totalidad, si el
docente no presenta eVidencias alrededor del ntcleo
tematico objeto de estudio. Si presenta evidencias, la
intensidad ffhoraria se establecerda de acuerdo a las
necesidades de formacién de cada docente en cuanto
cada uno cpddr_é", optar‘ por su plan de formacién
individualizado 'y acorde a sus necesidades de
formacién. ‘EI prolérama estd compuesto por nucleos
tematicos, C§n una intensidad horaria que oscila entre
las 60 y las 120 horas. De acuerdo a la intensidad
horaria requerida para cada nucleo tematico, sera el

nuamero de créditos; un crédito corresponde a 48 horas.

Evaluacion: respecto a la evaluacion hay que tener en
cuenta que una de las premisas que soportan esta
propuesta es que la accion formativa es el resultado de
la articulacjén de la teoria con la practica y el

desempefio. .
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Desde este punto de vista, la evaluacién debe posibilitar que los
docentes, no sélo adquieran las competencias basicas
relacionadas con su quehacer, sino que las deben demostrar, es
decir, las deben poner en evidencia en su trabajo. Esta condicion
conlleva una practica de evaluacion formativa continua en la toma

de evidencias y de la evaluacion diagndéstica.

5.4.2. Propuesta de hoja de evaluacién a docentes:

Cuadro Ne 20: Hoja de evaluacién para docentes

PROFESOR: ..., . HORARIO .....cviiiiiiiiiiceen
ASIGNATURA: ..., FECHA: .

" | EXCELENTE.

= .
cumple con los objetivos del
1 | Syllabus

Los contenidos son coherentes con

2 |el Syliabus

Consideras que el curso satisface

3 |tus expectativas

“ Cu'r'hpli'"c’; con la entréga del Ss]’labo

4 | oportunamente

Proporciona informacién actualizada

Cumple con los objetivos y los

6 | contenidos previstos

Muestra dominio de contenido de la

7 |asignatura a su cargo

8 |Prepara su clase

Es adecuada su presentacion

9 |personal

244



Demuestra habilidad en la
conduccién de practicas o]

10 |investigacion

La exposicion dei docente es clara,

11 |precisa y ordenada.

Utlliza medios y materiales de
ensefianza diversos: retroproyector,
pizarra electronica, DVD, Proyector
12 | multimedia, papelografos, otros.

Promueve en los alumnos un

13 | pensamiento critico y refiexivo

Respeta las ideas diferentes a las

suyas

14
Es puntual y cumple con el horario
de clase

15

Muestra un trato imparcial con todos
16 |los alumnos

Propicia la participacion de los
17 |alumnos

Maneja contenidos conceptuales
18 )actualizados

Esta de aCiJerdd ‘coh la ‘Iiteratura
19 | propuesta

Desarrolla con ustedes la literatura
20 |propuesta

ebas elaboradas por el

Las | pru
profesor son bien estructuradas y
graduadas de acuerdo a niveles de
dificultad.
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Emplea diversos criterios de
evaluacién:  Practica  calificada,
trabajos monograficos, exposiciones,
intervenciones orales, resolucién de
problemas, casos, conftrol de

22 |lecturas

Utiliza los resultados de los
examenes para reforzar los

23 | aprendizajes

Elabora las pruebas considerando

24 | los temas que traté en clase.

5.5. EL PROCESO EPISTEMOLC')GICO DE APRENDIZAJE PEDAGOGICO
5.5.1. Determinacién de neces.idades de la sociedad a partir de la
evaluacién de aprendizajes del egresado
Los indicadores por subcétegorias y categorias pudieran
ordenarse como se muestra a continuaciéon. Se ha partido del
criterio de proponer diferenteé opciones para cada indicador, asi
como una ponderacion tentétiva; de todos modos, es apropiado, y

es posible la utilizacion de un mayor numero de indicadores.

Cuadro Ne 21: Formato de evaluacion de aprendizajes a egresados

1. Responsabllld

:a) No tiene sentldo de urgencia y no es consciente de la importancia T

del trabajo. 0-20
b) Se limita a cumplir estrictamente con lo que se le pide. 21-70
c) Hace lo que tiene que hacer y en el momento oportuno. 71-100

;:?2 Serwclo cién al ffllente externo -

a) Escasa dlsposwlon al atender al cllente externo ‘

b) En ocasiones se muestra irritable con la solicitud de ayuda por
parte del cliente externo. 31-60
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¢) Muestra disposicion de servicio la mayoria de las veces que

atiende a un cliente externo.

a)’D:i‘fi(Cul'ta el tll"abajdwen équipo.

d) Siempre busca alternativas de solucién para los clientes externos.

b) Trabaja solo e independiente. 31-60
c) Le es indiferente trabajar en equipo. 61-90
91-100

d) Fomenta el trabajo en eqUIpo

\4 Mejoras al traba

a) No propone mejoras se queja o] hace comentanos negatlvos

respecto de los nuevos procesos. , 0-30
b) Se limita a desempefiar su trabajo como se lo indican. 31-60
c¢) Ocasionalmente propone mejoras a los procesos del area. 61-90
d) Busca mejoras o nuevas alternativas de solucién a los problemas

del area. | 91-100

éEntuslasmo orelt

a) Muestra apatla al reallzar 5Us Iabores

b) Reallza adecuadamente su trabajo pero sin entu31asmo

c) Disfruta al realizar su trabajo.

d) Contagia a sus companeros su entusiasmo por el trabajo.

fa ’IO*com“’arte,sus conocumlentos o

a) o comparte sus con00|m|entos lo hace de mala gana oa

medias.

0-20

b) Comparte sus conocimientos sélo cuando se le solicita.

21-70

c) Le gusta compartir sus conocimientos con los demas y tiene

paciencia para ensefar.

a) No lnforma de los eventos importantes.

71-100

b) Sélo transmite algunos eventos importantes y en ocasiones no

oportunamente.

c) Comunica eventos importantes en el momento adecuado.

a‘i Desperdicia 9/0 aaﬁa él éqaipo ylos redursos del area.

b) Hace uso adecuado de las instalaciones y recursos.
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c) Optimiza el uso de los recursos.

d) Promueve el ahorro de los recursos del area.

5 Asstenca

a) Mas de una vez al mes pide permiso especial, licencia o no se

c) Excepcionalmente pide permisos o licencias.

10. Puntualidad ,
a’) Mas de una vez por semana no llega a tiempo a la hora

establecida, planificada con un cliente o por el area.

presenta. 0-30
b) Una vez al mes pide permiso especial, licencia o no se presenta. 31-70
71-100

b) Ocasionalmente incumple con sus horarios.

¢) Siempre llega puntual.

7. Gonfiictos

""1v1 1 Con ‘io‘s éli‘enté/s) extefﬁgs.

c¢) Casi nunca ha tenido conflictos con los clientes internos.

a) Frecuentemente tiene conflictos con algun cliente externo. 0-20

b) Ocasionalmente tiene conflictos con los clientes externos. 21-80

¢) Casi nunca ha tenido conflictos con los clientes externos. 81-100

11.2. Con los clientes internos:

a) Frecuentemente tiene conflictos con algln cliente interno. 0-20

b) Ocasionalmente tiene conflictos con los clientes internos. 21-80
81-100

tiempo sobrante.

a) No es capaz de comunicase con sus comparieros.

demas. 0-20
b) Lleva un retraso generado por pérdida de tiempo. 21-50
c¢) Realiza oportunamente su trabajo, pero no emplea

productivamente el tiempo que le sobra. 51-90
d) Realiza oportunamente su trabajo empleando productivamente el

b) Le es dificil comunicarse con sus comparieros. 21-50
¢) Se comunica adecuadamente con sus comparieros. 51-90
d) Es capaz de integrarse y crear sinergia con todos sus comparieros. 91-100
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a) No entiende la relacidn que tiene con todos los miembros del

proveedor, por lo que no valora la importancia de servir. 0-20
b) No busca la retroalimentacion de sus compafieros para mejorar su

trabajo. 21-50
c) Tiene muy claro el concepto de cliente-proveedor entre las

diferentes areas y cumple los compromisos asumidos con sus

compafieros. 51-90

d) Rebasa las expectativas.

a) Es generador constante de conflictos laborales en el &rea o la

c) Con su trabajo evita la generacion de conflictos laborales.

d de analisi

a) Siempre pregunta para tomar una decision.

entidad. 0-30
b) No genera conflictos en el trabajo, pero no los previene. 31-50
51-100

b) Realiza sus analisis sin incluir todas las variables de los procesos

.

a) No le interesa recibir capacitacion para mejorar su trabajo.

del area. 31-80
c¢) Conoce muy bien los procesos del area y llega a las conclusiones
adecuadas. 81-100

b) Toma las capacitaciones que se le indican.

c¢) Se interesa por sugerir capacitaciones y pone en practica lo

aprendido.

a) Desde la Ultima evaluacidn no ha avanzado en sus conocimientos.

i -

a) Nunca sabe contestar a un cliente externo sobre los servicios

b) Desde la Gltima evaluacién ha tenido un pequefio avance. 21-70
c¢) Desde su Ultima evaluaciéon ha mostrado un gran avance en
cuanto a sus conocimientos. 71-100

b) Ocasionalmente pregunta para atender la duda de un cliente.
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c) Siempre conoce o investiga la informacién que necesitan los

clientes externos sobre cualquier asunto.
' “IV. RESULTADOS 25%

a) Frecuentemente los clientes externos se quejan de su trabajo.

b) Ocasionalmente se reciben quejas de los clientes externos acerca

de su trabajo.

c¢) Casi nunca se reciben quejas de su trabajo.

d) Sus resultados son superiores a lo esperado. Los clientes externos

se muestran satisfechos con su trabajo.

a) Comete errores, se bloguea o se inhibe bajo situaciones de

21. En los proyectos

'a) ‘Clumple aéfiﬁcné)htemé‘htey ::on los obje‘tl\:/o‘s\’.’ |

b) Cumple unicamente con los objetivos que se le asignan. 31-70
c) En el equipo aporta mas de lo que se le solicita con buenos

resultados en beneficio del area. 71-100

presion. 0-30
b) No realiza el trabajo adecuadamente cuando se le asignan tareas
especificas con presion de exactitud y tiempo. 31-80

¢) Cuando se le encomienda una tarea con fechas y tiempos exactos,
por lo general cumple de manera satisfactoria.
23, Eficiencia parar

a) Ante el problema, le es muy complicado encontrar una solucion.

b) Le cuesta trabajo solucionar un problema y en ocasiones la

solucién no es a la primera.

c¢) Cuando se le presenta un problema lo soluciona oportunamente y
bien.
24. Medidores

a) Tiene los medidores sélo cuando se le requiere.

b) Lleva sus medidores atrasados y no precisos.

¢) Mantiene sus medidores al diaby publicados.

d) Utiliza sus medidores como herramienta de mejora continua.
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La seleccion de los mismos, asi como su ordenamiento y agrupacién sera
una decision a tomar por los directivos académicos, responsables con el
disefio del documento para una préxima evaluacion curricular y
consiguiente préoximo redisefio curricular, para lo cual se recomienda

tener en cuenta los criterios antes expuestos.

Con los planteamientos y conceptos aqui presentados, no se ha
pretendido brindar recetas, sino criterios y lineas generales de trabajo
que puedan ayudar al buen juicio de las personas que disefien y apliquen
las evaluaciones de desempefio y que sirva de proceso de
retroalimentacion para el proximo redisefio curricular, para medir la
efectividad del curriculo por competencia aplicado actualmente, de modo
tal que los ayude a tomar decisiones estratégicas bien fundamentadas
que favorezcan el desarrollo de las actividades que realizan en la
empresa y, al mismo tiempo, puedan evaluar sistémica vy
sistematicamente la gestion de su area de trabajo permitiéndoles
implementar, con caracter preventivo, las medidas necesarias para el
mejoramiento continuo de su actividad, y finalmente la universidad
también pueda beneficiarse con la informacibn de los resultados
obtenidos, que permita mejorar tanto el curriculo por competencias como

el desempernio laboral de sus egresados.

Por lo que en adelante y en base a la informacion obtenida del formato

anterior, lo queda es proponer la construccién de capacidades de
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5.5.2.

acuerdo a la exigencia laboral del mercado y la complementacién de su

formacién para un mejor proceso de integracion a la empresa.

Identificacion de procedimientos y planificacion para el desarrollo
de competencias directivas requeridas para ejercer el puesto

Estas son caracteristicas de un conjunto de personas, causalmente
relacionadas con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo, son
utilizables como un patrén o norma para la selecciéon del personal, la
sucesion, la evaluacién del desempefio y el desarrollo personal. Ello
convierte a las competencias en un eje central de los sistemas de gestion
de las personas, tal como hoy se entienden y practican en un namero
creciente de empresas y organizaciones de todo tipo. Lo que motiva las

preguntas siguientes:

;Cual es la aplicabilidad de los enfoques de gestion basados en

competencias para el desarrollo de administradores profesionales?

¢Hasta qué punto ofrecen respuestas Utiles y eficaces a las necesidades
de formacion y desarrollo de administradores? cuyas cualidades estén a
la altura de las necesidades de las administraciones en empresas

publicas y privadas. Nos parece que son interrogantes que deben ser

-contestados en un sentido positivo, siempre que se den dos requisitos de

base.
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En primer lugar, debe partirse de un modelo genérico de ejercicio del
administrador profesional que clarifique las responsabilidades y roles de
los directivos con una imagen de excelencia profesional de la que
puedan desprenderse las areas basicas de éxito. Propuestas directivas y
comportamientos adecuados, y las competencias que los incluyen. En
segundo lugar, habra que construir, modelos de competencias directivas,
utilizando para ello métodos que garanticen tanto la coherencia tedrica
del enfoque como su validez empirica, ademas de contextualizar los
modelos de funcion directiva en entornos socio-econémicos, politicos y
culturales determinados, la medida del éxito del directivo debe producirse

necesariamente en su contexto.

La exploraciéon de comportamientos directivos de éxito, las descripciones
de puestds, las entrevistas  de incidentes criticos, los manuales de
codificacion de conductas, los paneles de expertos, son, entre otros, los
instrumentos adecuados para la consecuciobn de modelos de

competencias que posean los requisitos perseguidos.

La base del proceso ser3, el contraste de un desempefio normal a aquél
que cabe considerar ordinario o aceptable, y los que caracterizan a un
desempefio superior debe estimarse proximo a los criterios y estandares
de excelencia en cada caso, de donde surgiran los indicadores de
conducta de las competencias requeridas para configurar los perfiles

directivos deseados.
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"Liderazgo para resultados”, considerando seis competencias directivas
basicas, a las que se denomina: 1) Suministrar propdsito y direccion; 2)
Producir un impacto personal; 3) Pensar estratégicamente; 4) Conseguir
lo mejor de las personas; 5) Aprender y mejorar; y 6) Centrarse en el
servicio.
_ |

La pretension de las organizaciones que construyen modelos de
competencias es mejorar la gestion de sus recursos humanos, esto es,
incorporar la gestion por competencias a sus politicas y practicas de
organizacion del trabajo, reclutamiento y seleccion, promocion y carrera,

compensacion y desarrollo.

Las competencias deben desplegarse en indicadores de conducta y las
conviertan en identificables por medio de la observacion. La elaboracion
de un instrumento de diagnostico destinado a facilitar la autoevaluacion
de los directivos, y su distribucion y cumplimiento, permitira la
elaboracion de una guia de recursos formativos, que comprenda un
repertorio de instrumentos de capacitacion adecuados al desarrollo de los
diferentes tipos de competencias, desde los cursos mas tradicionales, a

los talleres y la formacion on line en el puesto.

El modelo resultante.- Las caracteristicas del trabajo directivo conduciran
a las competencias comunes consideradas mas relevantes, donde se
obtiene el siguiente modelo de siete competencias:

e  Compromiso con la organizacion
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e [niciativa

s QOrientacion al servicio

s Liderazgo

s Persuasion e influencia

s Trabajo en equipo y colaboracion

e  Comprension del entorno politico

Como es |6gico, cada una de las competencias que integran el modelo
resultante, apareceran explicitada mediante indicadores de conducta que

permiten hacerla inteligible, observable y evaluable.

La gestion y liderazgo por competencias abre a las organizaciones
publicas y privadas, posibilidades significativas para la mejora de sus
sistemas de gestién de las personas, resulta un enfoque de directa
aplicacion y utilidad a una de las lineas de accién prioritaria de los planes
y procesos de reforma y modernizacion de la gestion plblica: el

desarrollo de la administracién y direccion profesional.

Los modelos de competencias directivas eficaces no se compran en las
boutiques del fashion management. Requieren procesos de introspeccion
y diagnéstico organizativo capaces de contextualizarlos requiere un
impulso innovador y una voluntad cierta y de invertir en recursos

humanos.
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5.5.3.

Por otra parte, la verdadera consolidacion de la profesionalizacion de la
administracion no depende solamente de que existan directivos
competentes. Sera necesario seleccionarlos mediante mecanismos que
evallen competencias, y no simplemente considerando lealtades politicas
o personales, facilitarles un ambito de delegacion o discrecionalidad
directiva en el que puedan crear valor, construir un instrumental
adecuado de control por resultados y poner en pie los sistemas de
incentivos capaces de estimular el ejercicio de la direccion. El disefio
institucional de nuestras organizaciones tiene, en la mayoria de los

casos, un largo camino por recorrer en esta direccidn.

Como desarrollar las competencias directivas mediante desarrollo
de casos, sociodramas, juegos gerenciales y simulaciones de

negocios

Las competencias, por ser comportamientos habituales, son un resultado
de las caracteristicas innatas, conocimientos, actitudes y habilidades de
la persona. Las caracteristicas innatas son aquellos aspectos genéticos
que afectan al comportamiento y son dificiles de cambiar. Por tanto, al
hablar de desarrollo de competencias, vamos a concentrar er}1 el
desarrollo de conocimientos, actitudes y habilidades lLas vias para

conseguir cada uno de estos desarrollos son respectivamente, la

informacion, Ia formacién y el entrenamiento.
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Los conocimientos se obtienen a través de la adquisicion de nuevos
datos: informacion cuantitativa y cualitativa sobre la realidad. Esto se
consigue habitualmente a través de la asistencia a cursos o de la lectura
de libros especializados. Asi, para desarrollar cualquier tipo de
competencia -por ejemplo, negociacién, trabajo en equipo o gestion del
tiempo, es conveniente empezar por adquirir conocimientos teoricos
sobre el tema. Sin embargo, la transmision de conocimientos no es un

proceso automatico.

Para incorporar efectivamente la nueva informacion al repertorio de
conocimientos ya existente, se requiere claridad de exposicién por parte
del emisor, un medio de transmisién adecuado y un cierto grado de
apertura mental y esfuerzo intelectual por parte del receptor.

Las actitudes son aquellas motivaciones que una persona tiene frente a la
accion. El desarrollo de actitudes adecuadas requiere un proceso de
formacidén que capacite a la persona para anticipar las consecuencias de
sus acciones y omisiones. De este modo, su capacidad de evaluar la
realidad adquiere mayor profundidad. Como consecuencia de ello, la
persona puede tener nuevos motivos para la accidn. Por ejemplo, una
persona que tiene los conocimientos tedricos de cémo trabajar en equipo,

No necesariamente va a querer trabajar asi.

Para ello, necesita primero ver la conveniencia del trabajo en equipo en
algin caso concreto. Una formacién adecuada puede ayudarle a

descubrir las consecuencias positivas que el trabajo en equipo tiene tanto
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para ella como para los demas. Sélo si quiere trabajar en equipo va a
poder desarrollar esa competencia. Lo mismo se puede decir para

cualquier competencia.

Las habilidades son aquellas capacidades operativas que facilitan, la
accion. El desarrollo de habilidades requiere un proceso de
entrenamiento. A través de la repeticion de actos se van adquiriendo
nuevos habitos y modos de actuar que resultan eficaces. Por ejemplo,
para desarrollar la competencia de gestidn del tiempo, una persona debe
adquirir varias habilidades. Una de ellas es la utilizacion eficaz de la
agenda, que se compone a su vez de varios habitos: programar las
distintas actividades, anotarlas correctamente, consultar la agenda
frecuentemente, etc. El desarrollo de esta habilidad requiere un

entrenamiento constante hasta adquirir esos habitos.

Los conocimientos, actitudes y habilidades no se desarrollan de manera
aislada. Interactuan dinamicamente en la formacién de las competencias
sobre la base de las caracteristicas innatas de cada persona. Partiendo
del modelo de evaluacion de las decisiones directivas de Pérez Loépez

(1993).

En este modelo, el proceso de decision que lleva a la accién empieza por
dos tipos de conocimiento: abstracto y experimental. El primero incluye
los datos tedricos y la informacién a la que se ha hecho referencia mas

arriba como conocimientos. El segundo procede de la experiencia
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(vivencias y experimentos). El conocimiento experimental produce una

motivacion" espontanea hacia la atractividad de la accién.

La actitud frente a una accion puede provenir de una motivacion
espontanea o racional. La motivacion racional aparece cuando la
persona, ejercitando su libertad, utiliza su conocimiento para anticipar las
posibles consecuencias de la accion. Este ejercicio es lo que Pérez
Lépez llama racionalidad. La motivacion racional nos lleva a actuar segin

la conveniencia de la accion.

La virtualidad es el habito que permite decidir segin la motivacién
racional, es decir segln lo que conviene hacer y no segun lo que es mas
atractivo. Para que la decision se transforme en accion, se requieren las
| habilidades operativas correspondientes. Finalmente, como consecuencia
de la accion, se desarrollan aln mas las habilidades operativas y se

producen nuevos conocimientos experimentales.

Se puede aplicar este proceso a cualquiera de las competencias. Por
ejemplo, en el caso de la delegacion, un directivo que no tenga esta
competencia podra empezar a desarrollarla asistiendo a un curso en el
que le explicaran en qué consiste la delegacién. De esta manera, el
directivo recibe informacién al respecto y amplia el contenido de su-

conocimiento abstracto.
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Sin embargo, dado que hasta este momento no ha delegado, su
experiencia le inclina a no utilizar la delegacién y, por ello, su actitud ante
ésta puede ser de una cierta repulsa. En consecuenéia, es muy probable
que el curso sea insuficiente para cambiar sus habitos en esta
competencia.

Un siguiente paso en el proceso de desarrollo de cualquier competencia
es la formacion adecuada, es decir, aquella que ayuda a la persona a
pensar en las consecuencias de sus acciones y omisiones. Esta
formacion puede darse en cursos interactivos que uti‘Iicen el método del
caso o en el mismo puesto de trabéjo a través del coaching de su

superior jerarquico.

Siguiendo con el ejemplo de la delegacion, el superior deberia empezar
por dar ejemplo de esa competencia con su subordinado, delegandole
temas concretos. A la vez, le deberia ayudar a pensar en las ventajas que
este modo de proceder puede tener para él y para sus subordinados. De
esta manera, el directivo puede ampliar su vision de la realidad,
reforzando asi su motivacion racional hacia la conveniencia de la

delegacion.

Un elemento necesario para el desarrollo de cualquier.competencia es el
querer del directivo de poner en practica lo que se le ha ayudado a
descubrir a través de la informacion y la formacién externas. Este querer,

que procede de la libertad personal, tiene dos vertientes: la racionalidad
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para querer utilizar la informacion de la que se dispone, y la virtualidad
para hacer lo que sea mas conveniente aunque no sea lo mas atractivo

en ese momento.

En el caso del directivo que estd en proceso de desarrollar la
competencia de delegacion, primero tiene que querer utilizar los nuevos
datos aprendidos sobre la delegacion y después tiene que ser capaz de
tomar las decisiones adecuadas para delegar en cada caso, aun cuando

le resulte dificil.

Por ejemplo, el directivo puede haber aprendido que para delegar hace
falta correr el riesgo de que el subordinado cometa algun error. Sin
embargo, puede obviar conscientemente esa informacién o, aunque la
tenga en cuenta, puede no ser capaz de correr ese riesgo. En cualquiera
de estos casos, el directivo se deja llevar por la motivacién espontanea
que procede de su experiencia anterior y decidira actuar como lo hacia

habitualmente. En consecuencia, la competencia no se podra desarrollar.

El altimo elemento necesario para desarrollar las competencias es tener
las habilidades operativas que posibiliten su ejercicio. Para ello se
requiere un entrenamiento adecuado, que consiste en la repeticion de
acciones para la adquisicién de los habitos operativos correspondientes a
esa competencia. Por ejemplo, en el caso de la delegacion es necesario

desarrollar varias habilidades. Entre otras, conocer a las personas con las
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que se trabaja y su potencial, distribuir los objetivos adecuadamente y

hacer un seguimiento de los mismos.

A medida que se van realizando las acciones propias de una
competencia, se van desarrollando las habilidades operativas de ésta y
se producen nuevos conocimientos experimentales. Como consecuencia
de estos conocimientos, la motivacion espontanea hacia esa accién se
refuerza, lo cual facilita que se sigan tomando decisiones de ese tipo.
Dado que las habilidades operativas se desarrollan con cada accion, la
siguiente accion sera mas eficaz y producira mejores aprendizajes. El
proceso de desarrollo de una competencia culmina cuando la motivacion
racional y la espontdnea se alinean hacia las acciones propias de esa

competencia. Se puede entonces hablar de un comportamiento habitual.

Siguiendo con el ejemplo de la competencia de delegacion, al directivo
que no tiene desarrollada esta competencia le puede costar delegar en
un principio, pues tendra que poner en ejercicio la racionalidad y la
virtualidad para tomar decisiones segin su motivacion racional,

contradiciendo su motivacion espontanea a no delegar.

Ademas, le costara delegar también por carecer de las habilidades
necesarias para hacerlo bien. Pero si poco a poco va delegando ciertas
tareas u objetivos a sus subordinados, ira aprendiendo las habilidades
propias de la delegacién e ira acumulando experiencias sobre las

ventajas que tiene esta competencia para él y para sus subordinados.
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Finalmente, llegara a un punto en el que decidira delegar de manera

espontanea v,

ademas,

tendra

eficazmente esas decisiones.

las habilidades para

las realizar

La delegacion se convertira entonces en un comportamiento habitual de

ese directivo y se puede decir que ha desarrollado esa competencia.

Cuadro N222: Modelo de competencias a implementar

Competencias

genéricas

Compe"tencias

profesionales

Compeienmas‘
Actitudinales

Competencias basicas

Competencia en el

puesto de trabajo

Competencias valéricas

Preponderantemente
Saberes

Preponderantemente
habilidades

Preponderantemente
relacionadas con

Valores.

relativas al “know why”,

o por qué ocurre tal

relativas al “know how”,

0 como resolver tal

relativas al “know who”,

o con quien(es)

conocimientos

fenébmeno. problema. relacionarse.

Saber Saber hacer Saber ser —saber
Convivir

Enfasis en Enfasis en destrezas | Enfasis en valores

Enfasis en habilidades

Enfasis en habilidades

Enfasis en habilidades

transversales o

sistémicas

cognoscitivas motoras y sensoriales | Psicolégicas
Conocimiento técnico Destrezas Sociales
Competencias Competencias Competencias de

instrumentales

desarrollo personal
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La formulacion de competencia, debe realizarse en equipo por su
caracteristica laboriosa, los cuales deben considerar la evaluacién de
aprendizajes de los egresados, considerar los requerimientos de
competencias de los empresarios, las competencias de certificacion
profesional requeridas por el Colegio de Licenciados en
Administracién, tomar como referente las competencias formuladas
por la ANR para egresados de administracion y las competencias para

administradores de empresas determinados por el Proyecto Tuning.

Cuadro Ne 23: Las nuevas exigencias formativas y curriculares

Ensefianza convencional Innovadora, utiliza tecnologias

Profesor base del DiVersidad en las formas y
Conocimiento fuentes de aprendizaje
Magistral Orientado al autoaprendizaje
Formacioén académica Formacion promueve
Convencional capacidad de empleo

Habilidad interaccién / trabajo

Destrezas individuales en grupo
Lengua nativa Requerimiento de idiomas
Extranjeros

Pregrado profesionalizante
Formacion general
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5.5.4. Experiencias para el desarrolio de las competenciés
directivas
Como se ha visto en el apartado anterior, el desarrollo de una
competencia es un proceso que requiere informacion, formacion y
entrenamiento, ademas de una voluntad decidida para ir tomando
las decisiones adecuadas en cada caso. Para que este proceso
pueda ponerse en practica, se necesita un contexto empresarial en
el que la persona pueda empezar a ejercer esa competencia poco
a poco Y la pueda ir desarrollando. Es decir, para que la persona
pueda desarrollar una competencia, se le debe.dar la oportunidad
de que la ponga en practica. No se podria pretender, por ejemplo,
que una persona desarrollara la competencia de delegacién antes
de tener personas a quienes dirigir. Es necesario que esta persona
tenga a otras a su cargo para que pueda desarrollar esa

competencia.

Por ello, es importante proponer a las personas que se quiere que
desarrollen ciertas competencias aquellbs trabajos y retos
profesionales adecuados para el desarrollo de esas competencias.
En este sentido, cada empresa debera buscar las experiencias de
trabajo mas adecuadas para las distintas competencias que desea
desarrollar en sus directivos. Varios autores han estudiado
diversas experiencias profesionales que han ayudado a desarrollar
competencias directivas. Estas experiencias se pueden agrupar en

seis categorias:
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a) Poner en practica un nuevo proyecto: una fabrica, una filial en el
extranjero, un nuevo producto o proceso, etc.

b) Resolver wuna situacién problematica o que necesita una
reorganizacion profunda.

c) Asumir la responsabilidad de una misién, operaciébn o proyecto en
marcha.

d) Cambiar de funcion de un puesto staff a uno de linea o viceversa.

e) Aumentar la responsabilidad de la propia funcién, asumiendo nuevos
productos o mercados o creciendo en los que ya se tienen.

f) Trabajar junto a una persona que posea un alto grado de la

competencia buscada.

Ademas de estas experiencias profesionales, la persona puede utilizar
otros tipos de experiencias personales para ir desarrollando diversas
competencias: experiencias familiares, experiencias en distintas
asociaciones, experiencias especificas con personas en el trabajo, etc.
En general, se puede aprender bastante de los propios errores y de las
situaciones problematicas con personas dentro y fuera de la empresa. Y
también se puede aprender de las personas que nos rodean: de sus
habilidades operativas, de sus modos de comportarse y reaccionar en
distintas circunstancias, de sus valores, etc. En cualquier caso, se
necesita una cierta mentalidad abierta a las nuevas experiencias y a la
experimentacion para ir desarrollando mejores hipétesis acerca de la

realidad y para ser capaces de probarlas

266



5.5.5. Adecuacion de la formacién profesional a las
competencias requeridas por las empresas en
convocatorias publicas de seleccion de personal para el

mejor desempeiio laboral.

En cada una de las asignaturas los docentes deben considerar
desarrollar las siguientes competencias en los estudiantes, con la
finalidad de prever aptitudes y actitudes en el gjercicio profesional

y en el puesto de trabajo.

Competencias transversales

Adaptabilidad e Iniciativa: Se adapta y trabaja efectivamente con
una variedad de nuevas situaciones y procesos, valorandolas
como una oportunidad de mejora y crecimiento, muestra iniciativa
por mejorar la manera en que desarrolla el trabajo asignado,
adelantandose en buscar alternativas al surgimiento de
imprevistos, involucrandose y comprometiéndose como agente de

cambio

Trabajo en Equipo: Trabaja con otros, establece y mantiene
relaciones de colaboracidon basadas en la confianza mutua.
Coopera con las personas y equipos de los que forma parte,

asumiendo como propios los compromisos adquiridos por el equipo
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Comunicacién: Escucha y se expresa de manera clara y directa.
Implica la disposicién a ponerse en el lugar del otro, la habilidad
para transmitir ideas y estados de animo, y la habilidad para

coordinar acciones a través del lenguaje.

Autodesarrollo: Demuestra interés y disposicion en ampliar sus
conocimientos en el ambito de su trabajo y del quehacer de la
empresa, buscando mejorar su desempefio para superarse
profesional y personalmente acorde a los objetivos

organizacionales.

Orientacién a la calidad de servicio: Entiende, conoce y
anticipa, IaAs necesidades reales del cliente interno y externo,
alineando las soluciones ofrecidas a éstas expectativas, de manera
de lograr la satisfaccion del cliente. Crea relaciones .estrechas de
largo plazo, orientadas al beneficio mutuo con los clientes internos
y externos, basadas en la misidn, visibn y valores de la

corporacion.

Competencias directivas

Pensamiento estratégico: Tiene una visién de largo plazo del
contexto y del rol de la corporacién en el ambito del servicio que
desarrolla, prevé amenazas y oportunidades, de modo de dirigir los
esfuerzos y los recursos, permitiendo anticipar y adoptar acciones

de mejora para cumplir con los objetivos organizacionales.
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Liderazgo: Orienta y apoya la accidén del grupo hacia el logro de
los objetivos, motivando y transmitiendo entusiasmo, compromiso,
iniciativa y productividad, inspirando valores y confianza, siendo

ejemplo y promoviendo una reciproca comunicacion.

Comunicacién: Se comunica efectivamente con diversos tipos de
audiencias, transmitiendo conceptos complejos, logrando
traducirlos a términos simples y comprensibles para los
interlocutores. Selecciona en forma adecuada y de acuerdo al
contexto los argumentos a usar o mensajes a transmitir frente a

distintas preguntas o situaciones.

Gestion del trabajo y personas: Convierte los objetivos
estratégicos en acciones y resultados concretos. Planifica y
coordina la ejecucion de actividades, optimizando la utilizacién de
los recursos asignados. Motiva y orienta a sus colaboradores y los
integra como equipo de trabajo. Valora a las personas, se

preocupa por su desarrollo y orienta la mejora de su desempeiio.

Requerimientos de competencias funcionales

Capacidad de respuesta y organizaciéon del trabajo: Es capaz
de priorizar y jerarquizar sus tareas, identificando y aportando
soluciones eficaces practicas y agiles, tanto frente a necesidades
habituales de la empresa como ante eventualidades donde deba

trabajar bajo condiciones de presion.
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5.6.

Gestion de procedimientos: Actitud y disponibilidad para ofrecer
un servicio que permita satisfacer las necesidades de gestion de
procesos habituales de la corporacion, con rigurosidad en cuanto

al cumplimiento de la normativa legal vigente.

Analisis y gestion de la informacion: Capacidad para analizar en
forma integrada la informacion, para establecer relaciones vy
posibles causas a través de la conexiéon y cruce de distintas
fuentes de informacion a las cuales tiene acceso, agregando valor
a las labores propias de su area y aportando a los objetivos de la

empresa.

Precision y exactitud: Planifica y ejecuta las funciones inherentes
a su puesto de trabajo, velando por el cumplimiento de las
normativas legales vigentes y por la eficacia y eficiencia de las

labores desempefadas.

EL PROCESO EPISTEMOLOGICO DE EVALUACION
PEDAGOGICA: PROPUESTA DE EVALUACION CURRICULAR
La evaluacion del curriculo, responde a las siguientes
consideraciones fundamentales:

e Luego de transcurrido un periodo académico en la ejecucion

del curriculo por competencias y flexible, es necesario proceder
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a una evaluacidbn que permita tomar decisiones oportunas,

pertinentes y eficaces sobre el mismo.

El curriculo por competencias y flexible fue adoptado, en esta
universidad, en respuestas a los profundos cambios que
experimentan los contextos local, regional, nacional y mundial
en que se desenvuelven las instituciones universitarias y que
de suyo exigen una formacién por competencias, capacidades,
destrezas y habilidades (herramientas mentales), que incluyen
contenidos conceptuales sintéticos y sistémicos (formas de
saber), procedimentales (formas de hacer) y actitudinales

(formas de ser).

Cambios, dentro de los cuales, hay que destacar el hecho de
que se vive en la era de la globalizacion y la sociedad del
conocimiento, del aprendizaje y la informacidén, que conllevan
nuevas formas de aprender y de ensefar, asi como de
articularse en un mercado ocupacional que exige creatividad e
innovacioén, calidad, liderazgo participativo y alto desarrollo del

capital humano.

En cuanto a la flexibilidad del curriculo, hay que entenderla en
varios sentidos: uno primero, porque el curriculo debe estar
abierto siempre a la posibilidad de cambios en sus composicion

estructural y en sus contenidos, para ser pertinente con su
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medio contextual; en segundo lugar, porque debe experimentar
también procesos de diversificacion curricular que le permitan
acercarse a los problemas y tendencias del medio, a través de,
por ejemplo, el manejo concreto de los contenidos
transversales, los ejes curriculares y los contenidos de
aprendizaje; y, porque, mediante el establecimiento de una
efectividad razonable de unidades académicas (asignaturas,
talleres, seminarios, etc.), el alumno tiene la oportunidad de
introducir determinados matices en su formacién académico-

profesional.

En consecuencia, se trata de un curriculo guiado por el
paradigma socio cognitivo donde las competencias (acciones
mentales o herramientas mentales mas valores y actitudes) son
el propdsito central en la formacion académico profesional; a lo
que sirven los contenidos (formas de saber) ya sea como
contenidos conceptuales o contenidos factuales (saber sobre
hechos) y los métodos; en una relacibn muy diferente al
curriculo tradicional, sustentado en el paradigma conductista
positivista que coloca en el centro de sus preocupaciones los
contenidos (formas de saber), que actian como los propdsitos

del curriculo, y a lo que sirven los métodos.

La evaluacion curricular, en este caso, es una evaluacion que

se orienta a establecer juicios de valor sobre el comportamiento
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total del curriculo por competencias y flexible, con la finalidad
de tomar decisiones para su mejoramiento, enriquecimiento,
perfeccionamiento o superacion, a partir de los resultados de la
misma. En este caso se trata de efectuar una evaluacion y
redisefio del curriculo, en una primera etapa, del curriculo en su
dimension interna y, posteriormente, en una segunda etapa, en
su dimensién externa; por razones de prelacién logica, tiempo y
recursos humanos y materiales. Una evaluacién que, al mismo
tiempo, se engarce con los requerimientos de autoevaluacion
institucional y acreditacion que experimentan las instituciones

universitarias del pais.

La evaluacidon interna del curriculo, es una evaluacion muy
importante porque se orienta a estudiar el comportamiento de
aspectos que definen la naturaleza, estructura, composiciéon y
orientacion del curriculo, en relacion a lo cual los actores
académicos asumen sus respectivos roles académico-
profesionales. En lo interno del curriculo se encuentran las
fortalezas y también las debilidades curriculares fundamentales
con las que, y desde las que, se asumen dindmica y
proactivamente los entornos cercanos y generales de la

institucion universitaria.

En lo referente al plan de estudios las variables que se deben

evaluar son, en consecuencia, la viabilidad del plan de
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estudios, la integracion del plan de estudios, la congruencia del
plan de estudios, la vigencia del plan de estudios y la eficacia
interna del plan de estudios. Desde la técnica curricular, cada
variable se descompone en sus respectivos indicadores y cada
indicador en una escala valorativa que debe servir para hacer
una descripcion del mapa de indicadores y, a continuacién, una
apreciacion evaluativa para la toma de decisiones en el nivel

respectivo de la institucion.

e FEl proceso de la evaluacion curricular es un proceso
centralizado y  participativo. Centralizado porque parte de la
decisién institucional que se toma en los niveles mayores de la
universidad, como son: Consejos de Facultad, Vice-Rectorado
Académico y Consejo Universitario; y participativo porque la
accion misma de la evaluacion esta en manos de los docentes
y autoridades funcionales de la Escuela Profesional y Facultad
quienes, organizados en comisién primero de evaluacion v,
luego, de reestructuracion, llevan a cabo la evaluacion
curricular con la base conceptual, la metodologia y los

instrumentos facilitados por la universidad.
57. EL PROCESO EPISTEMOLOGICO DE ELABORACION DE

MEDIOS PEDAGOGICOS CENTRADO EN RESOLUCION DE

PROBLEMAS
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5.7.1. Propuesta de integracion del capital intelectual, gestion
del conocimiento e innovacion mediante la incubadora
de empresas en universidades
Ante todo es necesario reconocer que el sector de la
educaciéon superior esta siendo transformado de una
manera rapida, esencial y vigorosa, debido al impacto de
factores como el crecimiento econémico basado en el
conocimiento y la revolucion de las nuevas tecnologias de la
informacion y la comunicacion. En grandes lineas, estos
factores han significado mayores exigencias de calidad y
productividad, el incremento de la competencia entre la
universidad publica y la universidad privada, tendencias a la
sustitucion de las universidades tradicionales por

universidades empresariales.

La propuesta alcanza a un modelo de produccién del
conocimiento, aplicacion y generacion de ingresos a la
universidad e integracion de la teoria y la practica para los
estudiantes que deberan participar en las consultoria de las

incubadoras en las universidades.

El disefio curricular, tanto de la educacion formal, como de
la formacién profesional, ha procurado siempre acercarse lo
mas posible a la realidad. ;A cudl realidad? A la que mas

interese. No es una realidad, ni simple. Tal vez la principal
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diferencia reside en que el disefio en la educacion formal se
ha interesado mas por lo que se podria llamar la realidad
sociocultural, mientras que la formacién profesional ha

estado tras lo socio/laboral o lo socio/ocupacional.

Hoy, en que asistimos al acercamiento de la educacién formal al
mundo del trabajo y el reconocimiento por parte de la formacion
profesional, de la importancia de la formacién general, y en que el
marco principal es la educacién permanente, el disefio adquiere
mayor fluidez, con fronteras mas difusas y hasta sin fronteras entre

ambos tipos de intereses.

La universidad debe formar a sus egresados de manera dual, es
decir integrando la teoria con la practica y para ello se tienen tres
opciones: programar y monitorear con eficiencia y eficacia
académica las practicas pre prof_esionales, la implementacion de
laboratorios de simulacién de negocios y la implementacion de

incubadoras de empresas.

El financiamiento de las unidades experimentales de negocios es
un factor critico en el proceso de incubacion ya que lAa mayoria de
los gestores de nuevas ideas de negocios, no cuentan con el
patrimonio o la capacidad crediticia necesaria para poner en

marcha la empresa.
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En el departamento de Puno a la fecha no hay incubadoras
empresariales, sin embargo existentes instituciones que fomentan
los planes de negocios con incentivos, pero de una manera
limitada y sin posterior seguimiento o apoyo a la implementacion
de dicho plan de negocios.

Sabiendo que el financiamiento de los nuevos emprendimientos es
clave para que ideas con gran potencial se trasformen en una
empresa, la universidad, a través de la formacién de la incubadora,
pretenderia dar solucion al problema del desligamiento que se
produce entre las ideas y los recursos necesarios para ponerlas en
marcha, dando un apoyo integral a las nuevas ideas desde su
proceso de planificacion en la generacion del anteproyecto
pasando por la formulacién del plan de negocios, la formalizacién
de la empresa, la entrega de financiamiento, facilitacion de
infraestructura base y asesorias en todas las areas pertinentes,
tendiente a que las empresas saquen el maximo provecho al
potencial de mercado que tengan para poder desarrollarse
plenamente y transformarse en empresas exitosas y lideres en el

area que se desempefian.

El Capital Intelectual surge en un proceso de creacién de valor
fundamentado en la interaccion del capital humano y el estructural,
donde la renovacion continua transforma vy refina el conocimiento

individual en valor duradero para la organizacion.
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5.7.2. Integracion del capital intelectual, innovacién, y gestién del
conocimiento
El Capital Intelectual es un concepto que se centra en la
construccion y gestion de los activos intangibles desde una
perspectiva estratégica y gerencial. Su funcidn consiste en la
consideracion global de todos los activos intangibles de Ila

empresa.

También refleja activos menos tangibles, tales como la capacidad
de una empresa para aprender y adaptarse a las nuevas
tendencias de la ebonomia de los mercados y de la administracién
con énfasis en la gestién del conocimiento como el acto mas
significativo de creacidn de valor. El capital intelectual se atribuye a
los activos intangibles materializados en las destrezas individuales
y conocimientos técnicos, sistemas de informacion, disefios vy
marcas de fabricas e incluso relaciones con proveedores, clientes

y concesionarios.

Para algunos investigadores involucra factores como liderazgo en
tecnologia, entrenamiento actual de los empleados y en algunos
casos involucra la rapidez de respuesta a los llamados de servicios

de los clientes.

En tanto para otros expertos consideran no solamente el potencial

del cerebro humano sino que también incluyen los nombres de
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productos y las marcas de fabrica y hasta gastos registrados en los
libros como histéricos, que se han transformado con el correr del

tiempo en algo de més valor.

El capital intelectual esta formado por cuatro categorias de activos:

e Activos de mercado (marcas, clientes, imagen, cartera de
pedidos distribucion, capacidad de colaboracion, etc.).

e Activos humanos (educacién, formacion profesional,
conocimientos especificos del trabajo, habilidades), activos de |
propiedad intelectual (patentes, copyright, derechos de disefio,
secretos comerciales, etc.).

e Activos de infraestructura (filosofia del negocio, cultura
organizativa, sistemas de informacion, bases de datos

existentes en la empresa, etc.).

La suma de activos tangibles mas el capital intelectual configuran
el valor de mercado de una empresa. Con las nuevas tendencias
de administracion de empresas, se empez6é a reconocer la
categoria de los activos intangibles como la clave para competir en

entornos cada vez mas competitivos y dindmicos.

El conocimiento organizacional se ha convertido en el recurso por
excelencia y considerado como estratégico para las
organizaciones en virtud de las siguientes caracteristicas:

a) No comercializables
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b) Desarrollado y acumulado al interior de las organizaciones.

c) Fuerte caracter tacito y complejidad social.

d) Surge a partir de las habilidades y aprendizaje organizativo.

e) Es inmovil y esta vinculado a la empresa.

f) Su desarrollo es dependiente de los niveles de aprendizaje,

inversion, stocks de activos y actividades de desarrollo previas.

Y se mide a través del capital intelectual de la organizacion, que es
la posesién de conocimientos, experiencia aplicada, tecnologia
organizacional, relaciones con clientes y destrezas profesionales
que otorgan a las empresas ventajas competitivas en el mercado.
Ayuda a explicar la diferencia entre el valor de mercado y el valor
en libros de la empresa, ya que el capital intelectual no se incluye

en los estados financieros tradicionales.

Después de un constante perfeccionamiento, el Skandia Navigator
se ha acreditado como wuna herramienta efectiva que
probablemente servird de base para la mayoria de las

herramientas de navegacion del capital intelectual del futuro

El Skandia Navigator no esta estructurado en tipos de capital sino
que se compone de cinco areas de enfoque. Es decir, estas son
las areas en las cuales la organizacién debe centrar su atencion, y
de ese enfoque se deriva el valor del capital intelectual de la

empresa dentro de su entorno competitivo.
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Se puede observar que el esquema del navegador es
esencialmente una casa, una metafora visual de la organizacion. El
triangulo superior, es el enfoque financiero, que incluye a nuestro
viejo conocido el balance de situaciéon. El enfoque fivnanciero es el
pasado de la empresa, una medicion precisa de dénde estaba en
un momento especifico. Los indicadores de este enfoque estan en
su mayoria bien elaborados; sin embargo, la nocion de "enfoque"
permite agregar nuevas mediciones, especialmente ratios que

evalluen el rendimiento, la rapidez y la calidad.

Al movernos hacia abajo en las paredes de la casa del capital
intelectual, se entra en el presente y en las actividades de la
empresa que se centran en él. Estas son el enfoque del cliente y el
enfoque de proceso, el primero mide un distinto tipo de capital
intelectual, y el segundo, mide una parte de las partes mas

grandes del capital estructural.

Finalmente, la base de nuestra casa, sefiala hacia el futuro. En ella
hay el enfoque de innovacién y desarrollo, la otra parte del capital
estructural. Los indices en esta region miden no solo si la empresa
se esta preparando bien para el futuro, a través de la formacion y
capacitacion de sus empleados, el desarrollo de nuevos productos,
etc., sino también si dicha empresa esta abandonando con paso

firme el pasado obsoleto a través de la rotacion de los productos y

281



el abandono de los mercados decrecientes y de otras acciones
estratégicas. También nos indica las probables caracteristicas del
entorno del negocio en el que la empresa se vera forzada a operar

en el futuro.

Hay aun un dltimo enfoque al que aun no se ha dirigido. Se
encuentra en el centro de la casa, de hecho, es el corazon, la
inteligencia y el alma de la organizacion. Mas aln, como Unica
fuerza activa en la organizacién, toca todas las otras regiones del
capital intelectual. Es el enfoque humano, la primera mitad del

modelo de capital intelectual.

Esta es la parte de la empresa que se va a las casas particulares
cada noche. Consiste en la competencia y capacidades de los
empleados, el compromiso de la empresa para ayudar a mantener
esas habilidades permanentemente afinadas y actualizadas,
utilizando si para ello es necesaria la colaboracién de expertos
externos. Finalmente es la combinacidon de experiencia e
innovacion de estos empleados y las estrategias de la empresa

para cambiar o mantener esta combinacion.

5.7.3. Gestion del capital humano en universidades: estudiantes,

docentes y graduados
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5.7.4.

Capital Intelectual es, en esencia, una combinacién del
conocimiento, experiencias, informacién y propiedad intelectual
que existe en una organizaciéon y puede ser utilizada para

desarroliar las estrategias de negocio y crear valor de mercado.

¢ Habilidades (e-learning)
e Experiencia (gestion del conocimiento)
¢ Motivacion (estructura de la recompensa)

¢ Conducta (gestién del desemperio)

Proceso de implementacion de incubadoras de empresas en

universidades

Ahora, cémo hacer realidad lo anteriormente enunciado? La
respuesta es simplemente la implementacion de la incubadora de
empresas en las universidades. La incubadora es un organismo de
apoyo a los nuevos emprendimiento, asesorando y prestando
infraestructura para que una empresa‘ en formacion reduzca los
riesgos, costos de puesta en marcha y el proceso natural de
aprendizaje llevado a cabo por las personas a cargo de la nueva
empresa, el cual requiere ser promocionado como politica de
Estado e incentivado con financiamiento y aporte de las empresas

privadas.

Etapas de la incubadora
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5.7.5.

Pre Incubacion.- Es la primera etapa del proceso de aprendizaje y
formacion del emprendedor, donde se ofrecen cursos y asesorias,
que proporcionan un mayor conocimiento en diferentes areas de
negocio, permitiéndole crear y desarrollar una idea de negocio a
emprender, asi como obtener las herramientas necesarias que le
permiten desarrollar el plan de negocios de su futura empresa, el

cual sera evaluado para su aprobacion.

Incubacion.- Etapa donde el plan de negocios aprobado, se
llevara a cabo, iniciando operaciones como empresa, la cual se
desarrollara y consolidara dentro de las instalaciones fisicas y
contaran con el apoyo y soporte necesario, mediante cursos,
formacion empresarial, tutoreo, asesorias personalizadas,
publicidad de la empresa, entre otros servicios ofrecidos, para su
buen desarrollo, crecimiento y consolidacidén dentro de las oficinas

de la incubadora de empresas de la universidad

Graduados.- Aqui concluye la estancia de la empresa dentro de
las instalaciones fisicas de la Incubadora de Empresas, para
establecerse de manera independiente, teniendo conocido su
producto o servicio en el mercado, y emprender su crecimiento,
continuando con apoyos de tutoreo, promocion, capacitacion
empresarial, entre otros.

Coordinacion, responsabilidades y areas de las incubadoras y

viveros empresariales en universidades
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Cuadro Ne 24: Servicios y actividades de areas de consultoria

empresarial

Todas las escuelas profesionales segin

VCapacitacnon
programa de capacitacién de acuerdo a
la especialidad

Estudio de mercado Ingenieria econdémica y Administracion

Asesorias contable y | Contabilidad

tributarias

Preparacion y Evaluacion | Ingenieria Econdmica

de proyectos

Planes de Marketing Administracién e Ingenieria econémica
Planificacion estratégica Administracidn e Ingenieria econémica
Auditoria Contabilidad

CuadroNe 25: Servicios de incubacion empresarial

/\F\‘Asistencia juridica en “Ia fb;hvacién de empresas: | Derecho, contabilidad y
Esta asistencia estd compuesta por toda Ila | administracion

tramitacibn para formalizar integramente la
operacion de la empresa, desde la formacién de la
escritura publica hasta la regularizacion ante el
servicio de impuestos internos, permisos de

sanidad, municipios etc.

Asistencia técnica producto: Es la asistencia en el | Ingenieria
desarrollo del producto, embase y empaque Yy | agroindustrial,
calidad. ingenieria quimica,

ingenieria de sistemas,
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administracion

Asistencia técnica en proceso: Asistencia en la
de
administrativos ademas de mejoras a los procesos

implementacién procesos productivos vy

y reduccion de tiempos muertos.

Ingenieria
agroindustrial,
ingenieria quimica,
administracion,

ingenieria econdémica

Este

servicio cuenta con la creacién e implementacién de

Asistencia técnica en comercializacion:

un plan de marketing, desarrollo de marca,
implementacién de sistemas de calidad de servicio

e implementacién del mix comercial

Administracion,

ingenieria econémica

e. Infraestructura: En los casos que se requiera se
le prestara una oficina a la empresa para que pueda
operar. Esta oficina estard a disposicion del
empresario un teléfono, fax y un computador con

Internet.

Oficina Universitaria de
Proyecciéon Social

f. Disponibilidad de laboratorios e instalaciones
complementarias: Para el desarrollo de productos o
alguna investigacibn que tenga relacibn con la
empresa, se pondra a disposicion para su
utilizacibn por parte de empresa incubada los

laboratorios o planta piloto de la universidad.

de

quimica,

Laboratorios
agronomia,
agroindustrias, y mega

laboratorios.

g. Desarrollo de cartera de clientes: El desarrollo de
una cartera de clientes es fundamental para la
empresa por esto la incubadora colaborara a través
de la incubadora en la busqueda de nuevos clientes

para la empresa.

Administracion

de

empresariales: En basqueda de darle mayor valor a

h. Insercibn y apoyo agrupaciones
la empresa y mejorar sus canales de comunicacién
con el mercado y el medio en el cual esta inserta,
se creara una a agrupacion para las unidades
experimentales de negocios y se buscara la
insercidbn en otras agrupaciones de conveniencia

para la nueva empresa.

Derecho,
administracion,
contabilidad e

ingenieria econdémica
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i. Apoyo y patrocinio en postulacion a fondos | Administracion,

publicos: En los casos que sea factible la | derecho, contabilidad
incubadora apoyara a las empresas en incubacion
para postular a fondos pudblicos sean éstos para
nuevas inversiones en maquinarias o con otros

fines y la empresa necesite postular.

j. Asesoria financiera: En la busqueda de | Contabilidad,
financiamiento para el crecimiento de la empresa o | administracidén e
compra de nuevas maquinarias o expandir la | ingenieria econdémica

empresas a nuevos mercados.

k. Asesoria y vigilancia constante de grupo | Participan todas las
multidisciplinario de profesionales: Para el apoyo en | escuelas profesionales
todo momento de la empresa se asignara un equipo | por equipos de trabajo
multidisciplinario de profesionales tendiente a | segln necesidades.

solucionar problemas que pueda tener la empresa

€n su operacion.

Cuadro Ne 26: Servicios area de inversiones

Asesoria en

o

econdémica,

inversiones: Se entregara | Ingenieria

a.
servicios de administraciébn y asistencia en | administracion,
fondos de inversion, acciones, fondos mutuos, | contabilidad

etc.

b. Administracion de cartera de inversiones: Este | Centros experimentales y
servicio esta orientado a administrar las | de investigacion de la
inversiones de las personas de la universidad | UNAP, asesorados por
que inviertan en la incubadora, sin perjuicio que | equipos de  escuelas
puedan ser en las unidades experimentales de | profesionales, segun
negocios o en otras empresas. actividad y giro de

negocio o investigacion.
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c. Incorporacibn a grupos empresariales y | Derecho, administracion y
organizaciones afines: En el caso que se |oficina universitaria de
requiera la incubadora a través de esta area | convenios

canalizara la incorporacion de las inversiones de
sus clientes a grupos empresariales u otras
organizaciones que reporten beneficios el

pertenecer

e. Intermediacion de inversionistas nacionales y | Ingenieria economica,
extranjeros: Esta area actuara como | administracion,
intermediario entre las empresas y los | contabilidad y derecho, y
inversionistas que quieran hacerse parte en | oficina universitaria de
alguna empresa que necesite de una fuerte | convenios.

inversidbn. Estos inversionistas pueden ser

nacionales o extranjeros.

f. Contacto con organizaciones internacionales: | Ingenieria econdmica,
El area de inversiones tendra dentro de sus | administracion,

servicios la busqueda de organizaciones | contabilidad y derecho, y
internacionales que puedan hacer algun aporte | oficina universitaria de
ya sea para la investigacién o con fondos para la | convenios.

incubacion.

5.7.6. Ubicacion de las incubadoras y viveros empresariales
Inicialmente pueden ser desarrollados en las dependencias de la misma
Universidad, en las instalaciones de la Direccion de proyeccion Social sin

limitante de aperturar otras en los lugares pertinentes, segun sea:

1. Incubacién interna: Todo el proceso de la incubacién se genera
dentro de la incubadora, proporcionando espacio fisico a la empresa

incubada, esto se da en los casos que se requiera de laboratorios
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5.7.7.

5.7.8.

especializados para el funcionamiento de la empresa o por la carencia de
un lugar fisico en dénde ubicar la empresa creada, las universidades
cuentan con suficiente espacio fisico en sus centros experimentales e

inclusive en la misma ciudad universitaria.

2. Incubacion externa: La nueva empresa esta fisicamente fuera de las
instalaciones de la incubadora, pero es asesorada continuamente por la
incubadora en las dependencias de la empresa, para lo cual no
necesitaria ambiente fisico, sino que los asesores y consultores efectien

visitas empresariales.

Promocion de las incubadoras empresariales

La Universidad Nacional del Altiplano con canal de televisién propia, y
esta podria asumir actividades de promocion de los servicios de las
incubadoras. La universidad cuenta con paginas web para efectuar las
promociones y publicidades correspondientes e inclusive recepcion de

ideas de negocios

Estructura organica de la incubadora empresarial

Estaria a cargo de un Directorio compuesto por:

e Vicerrector administrativo, quien lo preside

e Directores de las escuelas profesionales de ciencias empresariales
(contabilidad, ingenieria industrial, administracién, ingenieria
econdémica, derecho, ingenieria de sistemas, arquitectura, turismo y

otros que determinen las necesidades de incubacion empresarial) y
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de escuelas profesionales de la produccién (Ingenieria agroindustrial,

quimica, mecanica eléctrica, agronomia, biologia, veterinaria y otros)

Representantes de la comunidad empresarial

Representante de los alumnos

Representante de los profesores

Representante de los funcionarios o trabajadores administrativos

Representante de los emprendedores

5.7.9. Organos de linea y actividades:
1.Servicios y actividades de areas de consultoria
empresarial
e Capacitacion
e Estudio de mercado
e Asesorias contables y tributarias
e Preparacion y evaluacion de proyectos
e Planes de marketing
¢ Planificacidn estratégica
e Auditoria
2. Servicios de incubaciéon empresarial
e Asistencia juridica en la formaciéon de empresas
e Asistencia técnica producto
e Asistencia técnica en proceso
¢ Asistencia técnica en comercializacion
e Laboratorios e instalaciones complementarias

e Desarrollo de cartera de clientes
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¢ Insercién y apoyo de agrupaciones empresariales
e Asesoria financiera

3. Servicios area de inversiones
¢ Asesoria en inversiones

o Administraciéon de cartera de inversiones

5.7.10. Rol de los agentes involucrados en la incubadoras y viveros

empresariales

Cuadro Ne 27: Agentes involucrados con la incubadora

La comunidad | Representada por empresarios, organizaciones o
personas ajenas a la universidad que cuenten con
una idea de negocio o proyecto novedoso y que por

alguna razén no lo han concretado.

La universidad | Su papel es facilitar que las ideas y proyectos fluyan

desde los gestores a la incubadora.

Los alumnos Jovenes de alguna de las carreras de la universidad
que deseen convertir en realidad un proyecto
desarrollado dentro de sus estudios o una idea con

grandes perspectivas.

Los profesores | Los docentes o investigadores de la universidad que
quieran transformar sus investigaciones 0 su

experiencia en una nueva empresa.

Los Profesionales que trabajan en la universidad que
funcionarios y | pretendan aumentar sus ingresos formalizando una
trabajadores idea atractiva para el mercado.

administrativo

Los La comunidad, alumnos, académicos, funcionarios
emprendedores | que se deciden a presentar sus ideas a la

incubadora.
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El punto de partida de esta propuesta es la importancia de los intangibles
en las empresas en general, con énfasis en las universidades y sus

potencialidades para generar conocimiento.

Desde un punto de vista teérico, se considera que los intangibles se han
convertido en la principal fuente de valor en las empresas, sin embargo,
su identificacién, medicion y gestion constituye un reto tanto para los
investigadores como para los gestores de las empresas, mientras ello
discutan los tedricos, la universidad debe emprender con el esquema
propuesto un modelo de universidad empresarial para interrelacionar la
teoria con la practica, sin obviar su misién tradicional para el cual fue

creado.

La propuesta ha pretendido contribuir, desde un punto de vista practico, a
dicha discusién, mostrando cémo una universidad puede aprovechar sus
recursos intangibles, su conocimiento, para desarrollar nuevos negocios y
expandirse académica y empresarialmente, ante la falta cada vez mas de
los recursos para financiar sus investigaciones y creacion de una vision

de innovacion.

La filosofia de la universidad corporativa juega un importante triple papel,
como mecanismo de transmisién de la cultura de la empresa, como
instrumento de formacién de sus trabajadores y como canal de difusion

de conocimiento (ensefiar y aprender desde la experiencia).
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Finalmente, la gestion de los intangibles se ve reforzada por la existencia
de un modelo de gestion de capital intelectual que vincula el intangible

clave a los objetivos estratégicos de la universidad.

La universidad corporativa, la empresa de consultoria o el modelo de
gestidon de capital intelectual son, en cierto sentido, herramientas para la
gestién del conocimiento y de los intangibles de la empresa, pero no son
las unicas. El principal mensaje es que los intangibles estan adquiriendo
cada vez mas importancia en los procesos de generacion de valor, y que
las universidades no pueden quedar al margen de la competitividad,

apoyando a empresas incubadas.

Por lo que los integrantes de la universidad deben asumir nueva actitud
para precisamente conocer los cambios del entorno y transformarlos en

respuestas precisas para mejorar aiin mas.

Lo anterior implica, que cada persona debe prepararse mejor para
conocer otros procesos, conocimientos, técnicas ¢ un nuevo know-how
para hacer otras cosas, y también como consecuencia del punto anterior,
existe su relacion de mayor compromiso y responsabilidad para gestionar
sus actividades en forma mas efectiva, productiva y concreta para Ia

empresa o el negocio.

Por ser el conocimiento algo que nos beneficia a todos, cuando éste es

utilizado y aplicado cabalmente en sus mejores dimensiones, se podra
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5.8.

ver que se obtendra continuos resuitados satisfactorios para cada uno de
los integrantes que pueden componer una organizacién. Por ello, la
informacion diaria y permanente, bien conocida y oida, bien asimilada y
efectiva, llevara a cualquier organizacion al desarrollo maximo de sus
potencialidades ya que la comunicacion es el mejor catalizador de toda la
informacién que hace que los individuos actien de acuerdo a las
circunstancias de su momento y brinden las respuestas apropiadas que

se correspondan.

Las incubadoras de empresas deben promoverse justamente para hacer
realidad lo anterior. Los resultados se veran en las tesis, en la
interrelacion entre la teoria y la practica, en las empresas incubadas, en
las empresas asesoradas, en la mejora de imagen de la universidad,
integracion de docentes y estudiantes, trabajadores administrativos
motivados, mejora en el clima organizacional, y la en la promocién de las

investigaciones multidisciplinarias.

EL PROCESO EPISTEMOLOGICO DE LA INVESTIGACION
PEDAGOGICA

Las siguientes areas de investigacion se presentan con la finalidad de
que los egresados de las nuevas promociones puedan asumir como reto
de investigacidbn para mejorar sus competencias, explorando temas y
areas funcionales que contribuyan a incrementar el nivel de investigacion

en administracion.
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5.8.1.

Los egresados de pregrado no deberian sentirse forzados a realizar
trabajos de investigacion correlacional y explicativa, porque implica
contradicciébn con la formacion del curriculum por competencias y
exigencia de trabajos de investigacion con los “dos variables e hipétesis”,
cuando en realidad solo deberian presentar trabajos a profundidad de
expertice, sean exploratorios o descriptivos, con contenidos de
competencias y objetivos de investigacion y propuestas, sin considerar
hip6tesis nulas, menos “operacionalizacién de variables”, para el cual
debe establecerse un contenido basico referencial de trabajos de

investigacion por competencias.

A decir de Roberto Hernandez Sampieri (2003): “Cual de los cuatro tipos
de investigacidén es mejor?. Ninguno, los cuatro tipos de investigacién son
igualmente validos e importantes. Todos han contribuido al avance de las
diferentes ciencias. Cada uno tiene sus objetivos y razon de ser. En este
sentido, un estudiante no debe preocuparse si su estudio va a ser o
iniciarse como exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo, mas
bien debe interesarse por hacerlo bien y contribuir al conocimiento de un

fendmeno”.

Propuesta de areas de investigacion por competencias, aun no

exploradas

a) Modelos y estilos de gestion

b) Trabajo en equipo
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¢) Creatividad Empresarial

d) Habilidades para las negociaciones

e) Gerencia del cambio

f) Impacto del outsourcing en las organizaciones

g) Asociatividad, cooperacion y alianzas empresariales
h) Sistema de aseguramiento y control de calidad

i) Empresas y expansién de mercados

j) Gerencia estratégica

k) El proceso de la competitividad

[) Estrategias genéricas y estrategias de crecimiento

m) Mercado de capitales (ADRS), mercado de divisas, sistema financiero

n) Gestiébn empresarial

0) Gestion ambiental

p) Comportamiento del consumidor

q) Universidad — empresa

r) Calidad de los servicios

s) Promocién y desarrollo de pequefias empresas

t) Reestructuracion empresarial

u) Analisis de las decisiones empresariales

v) Creatividad e innovacion

w) Implementacion de sistemas de informacion gerencial
X) Administracion de la calidad

y) Desarrollo de servicios para pequefias y medianas empresas

z) Sistema de soporte a la toma de decisiones
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5.8.2.

5.8.3.

PROPUESTA DE TEMAS DE INVESTIGACION POR COMPETENCIAS

" EN AREAS FUNCIONALES DE LA EMPRESA

a) Auditoria administrativa

b) Asesoria y consultoria empresarial

c) Gerencia en las organizaciones productoras de bienes y servicios de
los sectores publico y privado

d) Gestidn de recursos humanos

e) Financiamiento de pequefas y medianas empresas

f) Promocion de la artesania

g) Administracion turistica

h) Gestidn en turismo y hoteleria

i) Técnicas del disefio organizacional

j) Investigacion de mercados internacionales

k) Logistica empresarial

I) Gestion de importaciones y exportaciones

m) Formulacion de proyectos de exportacion

n) Gerencia integral y gestion de marketing

o) Costosy presup‘uestos

p) Gestion de remuneraciones

q) Direccién de ventas

Propuesta de formulacién de problemas para investigacion en

~ ciencias de la administracion:

Linea: Administracion, desemperiio y aprendizaje

1) ¢Cual es el rol del docente de la ciencia de administracion?
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2) ¢Cudles son las competencias requeridas en el administrador del
siglo XXI1?

3) ¢Como lograr el desarrollo de equipos de alto desempefio?

4) ¢Cual es el impacto de la tecnologia en el proceso de aprendizaje de
la administracion?

5) ¢Cudles son las estrategias para formar al administrador competitivo?

Linea: Teoria de organizaciones, empresa, cultura y sociedad

6) ¢CoOmo lograr el desarrollo de la micro y pequefias empresas?

7) La pobreza ;como gerenciar y salir de ella?

8) ¢COmo inciden los cambios culturales del mundo moderno en las
organizaciones?

9) ¢Cuales son los estilos de liderazgos requeridos en el siglo XXI?

10)¢,Como es el liderazgo de la mujer en la gerencia del siglo XXI?

11)¢Cual es la incidencia del clima organizacional sobre la calidad del
ser? |

12)¢ Como se desarrolla el liderazgo como herramienta en la formacién

integral del administrador?

Linea: Cultura y transformacion organizacional

13)¢,Como lograr el desarrollo de una cultura organizacional fuerte?
14),Como el estilo gerencial impacta en la organizacion?

15)¢ Como lograr la descripcion de la cultura en universidades?
16)¢Como lograr la descripcion de la cultura en las organizaciones

industriales?
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17)¢Cuando es necesario presentar propuestas para el cambio vy
transformacién organizacional?

18)¢La cultura organizacional produce cambios en el desarrollo
empresarial?

19);,Cudles son las estrategias para implementar la cultura
organizacional que permita el desarrollo organizacional real y
efectivo?

20)¢Cual es el clima organizacional ideal para el excelente desempefio
laboral?

21)¢ Cémo mejorar los canales de informacion en las organizaciones?

Linea: Ciencias de la conducta aplicada al desarrollo de las

organizaciones

22)Cual es el impacto de la aplicacion de las ciencias de la conducta a
la gestion empresarial?

23)¢,,Como es la relacion entre ciencias de la conducta y desarrollo
organizacional?

24);Coémo inciden las inteligencias multiples sobre la efectividad
empresarial y laboral?

25)¢De qué manera las ciencias de la conducta contribuyen a
seleccionar personal con alto grado de certidumbre en su desempefio
laboral?

26)¢ Podrian las ciencias de la conducta utilizarse como estrategia para la

formacion de lideres de transformacion?
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Linea: Etica, valores, educacién vy ejercicio profesional

27)¢,Como lograr la formacion y desarrollo de valores?

28)¢,Por qué la ética es fundamental en el desemperio profesional?

29),Qué es la ética de la responsabilidad social?

30)¢ Qué relacion existe en la ética y la globalizacion?

31)¢,Qué es comportamiento ético laboral?

32)¢Cuales son los nuevos enfoques que se aplican en las practicas
gerenciales?

33)¢,Qué modelo abordar en el proceso de cambio?

34);Como validar las tendencias administrativas?

35)¢,Como influyen las corrientes del pensamiento administrativo en la
gerencia?

36)¢,Es necesario desarrollar modelos matematicos para analizar
fendmenos econémicos que afectan al mundo de los negocios?

37)¢ Desarrollar modelos estadisticos para medir la gestion a partir de
indicadores representa para la gerencia un aporte importante para la
toma de decisiones?

38)¢,Qué tan eficiente puede ser la administracidon bajo supuestos
matematicos?

39)¢,Cual es la validacion y confiabilidad de las estrategias gerenciales a
utilizar?

Linea: Productividad y calidad total

40)¢,Como construir y aplicar indicadores de gestién en la toma de

decisiones?
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41)¢Qué herramientas de ingenieria utiliza la administracién de
operaciones?

42);COomo se usan los conceptos de procesos, de restricciones, de
estandares, en la determinacion de costos en los procesos
productivos de fabricacién de bienes o prestacion de servicios?

43);Se emplea como herramienta de gestion gerencial en la pequefia y
mediana empresas los sistemas de medicién de la productividad?

44)¢Cual es el impacto de la filosofia justo a tiempo en la determinacién
de los costos de produccion?

45)¢4 Cual es el impacto de los sistemas operacionales sobre los sistemas
de informacion?

46)¢Como se aplican las normas ISO 9000 en la determinacién de los

costos de manufactura?

Linea: Gestion financiera

47)¢De qué manera contribuyen los indices financieros en la evaluacion
del desempeiio econémico de las empresas?

48);De qué manera influye la suficiencia del capital de trabajo en la
rentabilidad de la empresa?

49)¢Qué influencia ejerce la estructura financiera de las organizaciones
en el costo de capital?

50)¢,Como debe formularse el presupuesto maestro para mejorar la
gestion financiera de las empresas?

51)¢,Como contribuye el uso del presupuesto de efectivo para optimizar la

gestion financiera de las empresas?
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52)¢Constituye el uso del valor actual neto y de la tasa interna de retorno
factores fundamentales para la evaluacion de propuestas de
inversiones de capital?

53)¢A través de cuales técnicas puede medirse el riesgo para tomar
decisiones que promuevan un eficiente manejo de carteras de
inversiones?

54);Qué importancia tiene para el éxito de una inversion la correcta
aplicacion de las técnicas de preparacion y evaluacion de proyectos?

55)¢ Codmo determinar la factibilidad a través del estudio de mercados?

56)¢,Cual es la influencia del estudio técnico del proyecto en la fase de
inversion?

57)¢,Cual es la confiabilidad del analisis econdmico financiero?

58);Como se realizan las negociaciones en asociaciones estratégicas?

29)¢,Como se mide la eficiencia de las asociaciones estratégicas?

60)Dentro de las nuevas tendencias macroeconomicas mundiales ;Qué
relacién debe existir entre la inversiéon publica y privada, nacional y
extranjera para garantizar el desarrollo economico?

61)¢Cuales son los factores que influyen en la creacion de las
condiciones ideales para lograr el desarrollo?

62)sLa presencia del capital extranjero en nuestras instituciones
financieras garantiza solvencia, rentabilidad y liquidez a las mismas?

63)¢Cual es el rol que debe desempefiar el Estado, regulador de la
actividad econdomica, para impulsar la participacién del pais dentro de

los nuevos esquemas de integracion y globalizacion?
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Linea: Turismo y cultura

64);,Cual es el rol de las empresas turisticas en el desarrolio local?

65)¢,Como es la cultura organizacional de las empresas turisticas?

66)¢,Como es la gestion de recursos humanos en las empresas
turisticas®?

67);Como se establecen los costos en empresas turisticas de
alojamiento?

68)¢,Cudl es el impacto de la globalizacién en las empresas de turismo?

69)¢ Cual es el rol que puede jugar un administrador en la gestion de las
empresas turisticas?

70)¢,Como disefiar planes de turismo bajo un enfoque estratégico?

71)¢ Cual es el perfil de los turistas extranjeros que visitan la regién?

72)¢Qué ventajas se lograria con la asociatividad de los propietarios de
hospedajes familiares frente a las corporaciones hoteleras en la

region?

Linea: Mercado en el desarrollo integral de las organizaciones

73)¢Como satisfacer al cliente a través de las nuevas tendencias de
mercadeo?

74),Como lograr competitividad en la pequefia y mediana industria a
través del desarrollo del mercado?

75)¢,Como enfrentar el desarrollo de nuevos producto y la inversion en
investigacion y desarrollo en mercadeo competitivos?

76)¢,Cual es el papel del mercado en el desarrollo de la empresa publica

nacional?
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77)¢ Las organizaciones del Estado aplican estrategias de marketing?

78)¢,Como se aplican las nuevas corrientes de mercadeo en la gerencia
de mercadeo?

79)¢,Coémo usar técnicas de investigacion de mercados?

80)¢ Resultan ser exitosas la aplicacién de la informacién de estudios de
mercados o es mejor alternativa recurrir a la intuicién para incursionar
en nuevos negocios?

81)¢,Como identificar y analizar los habitos de compra y consumo de los
clientes?

82)¢ Como identificar los cambios de conducta del consumidor?

83)¢,Como disefar y desarrollar los sistemas de informacion y de
inteligencia de negocios?

84)¢ Cuales son las técnicas de captura y de analisis de informacion para
la toma de decisiones de mercado?

85)¢,Cuales son los sistemas de informacioén e inteligencia como soporte

a la toma de decisiones?

Linea: Gerencia social y gestion pablica.

86)¢,Cuales criterios deben incorporarse en el manejo de la gestion
publica?

87)¢Cual es el mecanismo mas idéneo para la captacion y desarrollo del
recurso humano en la administracién publica?

88)¢ Como influye la descentralizacion en el desarrollo del Estado?

89)¢,Cual es la relacion del Estado en el desarrollo empresarial?
Id
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90)¢Qué influencia tiene el Estado sobre la eficiencia en la gerencia
publica?

91)¢,Cuales son los factores para no emprender la reforma del Estado?

92)4 Cual es el impacto del ejercicio de los nuevos gerentes publicos en
la eficiencia y eficacia de las organizaciones del Estado?

93)¢De qué manera la participacion ciudadana es vinculante con la
gestidbn municipal?

94)¢ Cuales serian las estrategias para lograr una gestion publica efectiva

que agilice el desarrollo social?

Linea: Auditoria administrativa y desarrollo de las organizaciones

95)¢ Como puede la auditoria de calidad propulsar cambios?

96)¢,Como disefiar indicadores de gestion que puedan identificar
oportunidades de mejoras?

97);Como se usa la auditoria administrativa para la elaboracién de
nuevos formatos gerenciales?

98)¢ Es posible crear un mismo modelo de auditoria de gestioén para la
organizacion publica y privada?

99)¢Cudles son los factores de incumplimiento de normas de control
interno en la gestion publica?

100) ¢Es la auditoria administrativa una disciplina fundamental para

abordar procesos de cambio organizacionales?
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Conclusiones y recomendaciones para la aplicacion de [a propuesta

1. El disefio curricular por competencias integradas para la educacion
superior es una opcion que busca generar procesos formativos de mayor
calidad, sin perder de vista las necesidades de la sociedad, de la
profesion, del desarrollo disciplinar y del trabajo académico. Asumir esta
responsabilidad implica que la institucion educativa promueva de manera
congruente acciones en los ambitos pedagoégico y didactico que se
traduzcan en reales modificaciones de las practicas docentes; de ahi la
importancia de que el docente tutor también participe de manera continua
en las acciones de formacion y capacitacion, que le permitan desarroliar
competencias similares a aquellas que se busca formar en los

estudiantes.

2. Un disefio curricular por competencias permite estructurar
didacticamente lo que las personas necesitan saber, hacer, ser, sentir y
comunicar, desde el area de formacion, disciplina o profesion para la cual
se esta formando. En cuanto la competencia, engloba la totalidad del
contexto en que vive y se relaciona la persona, como estudiante,

- trabajador, miembro de una sociedad.

3. Hablar de formacion por competencias integrales para una disciplina,

profesion u oficio, requiere docentes formados por competencias, en los

diferentes procesos que integran el ambito educativo.
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4. El modelo de formacion por competencias integradas requiere centrar
la formacién en el aprendizaje y no en la ensefianza, reconocer los
aprendizajes previos, cualquiera que haya sido la forma o el espacio en
que fueron adquiridos, asi mismo este modelo privilegia la formacion

individualizada.

5. En la formacién por competencias el principio de transferibilidad es
una realidad, en cuanto el profesional adquiere competencias que le
permiten solucionar problemas y enfrentarlos. de manera creativa en

diferentes contextos.

6. Las actividades para mejorar la implementacion del curriculo son:
a) Adecuacion de la normatividad del sistema curricular al sistema de
competencias
b) Reentrenamiento y actualizacion docente
c) Elaboracién o adquisicién de materiales educativos
d) Ajuste del sistema administrativo al curriculo
e) Implementacion de aulas virtuales o blackboard
f) Programacion de asignaturas complementadas con simuladores
g) Optimizacién de las i_nstalacjones fisicas segun caracteristicas del

curriculo
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CONCLUSIONES

Conclusiones de la relacion existente entre las competencias de las areas
de formacién profesional especializada y el desempeiio laboral en las
areas funcionales de la empresa

Primero.- En general los egresados consideran que las asignaturas no se
encuentran estructuradas e integradas suficientemente, que se expresa entre
otras formas en que el plan de estudios prioriza mas teoria que la practica, esta
situacién estaria condicionando el logro de una formacién de calidad, el mismo

que se complementa con la informacién obtenida en el cuadro No 3.

Segundo.- El 23.81% dev los egresados estan ubicados laboralmente en el
sector de empresas de servicios y entidades financieras, sin embargo la
programacion curricular es escasa con solo tfes asignaturas indirectamente
relacionadas con ésta area de formécién profesional especializada, conforme se

observa en el cuadro No 1.

Tercero.- Lo anterior nos acercaria a la corroboracién de que las deficiencias de
gestion del plan de estudios, que incluyen tanto al logro de competencias en

las areas de formacion profesional especializada, y la ejecucién curricular
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inciden insuficientemente en la calidad de la formacién en especial en cuanto a
la adquisicion de competencias para el ejercicio profesional, de acuerdo a los

cuadros 1y 7.

Cuarto.- Los planes de estudio tienen relacion insuficientemente en el
desempefio laborar eficaz de los egresados de la escuela profesional de
administracion, y no estan de acuerdo a las necesidades del mercado laboral,

segun se observa en el cuadro No 8.

Quinto.- La valoracién negativa del plan de estudios, permite acercarnos a la
confirmacién de que éste, no permite la concrecion de los propoésitos de
formacion académica - profesional que tiene la escuela profesional de
adminiétracién y que esta situacién se refleja en los resultados de de
desempefio laboral observados y autoevaluados que expresan que la calidad de
la formaciéon no son los mas 6ptimos, los mismos que se observan en el

promedio de los resultados determinados en la tabla de correlacién.

Sexto.- Como el valor de Chi calculado (33.83), es mayor a Chi teérico
(9.487729037), a un nivel de significancia de 0.05, y 04 grados de libertad se
puede concluir que si existe un fuerte nivel de asociaciéon entre las areas

curriculares de formacioén profesional especializada y el desempefio laboral.

Conclusiones de la relacion existente entre la ejecuciéon curricular y el

desarrollo de habilidades gerenciales logradas por los egresados
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Séptimo.- De acuerdo a los resultados se puede afirmar que los egresados de
la escuela profesional de administracion no han adquirido las competencias pre
determinados en la planificacién curricular y es insuficiente en relacion con el
nivel de conocimientos exigidos para lograr las habilidades gerenciales, de

acuerdo al Cuadro No 7, que muestra las deficiencias en la ejecucion curricular.

Octavo.- Las actitudes y niveles profesionales de los docentes en promedio son
heterogéneos e insuficientes para lograr altos niveles de calidad de la formacion
en la escuela profesional de administracién, por falta de actualizacion
especializacién, dedicacion y otros factores enddgenos, por tanto la contribucién
hacia la formacién e incidencia en la capacitacidn de competencias son

minimas, de acuerdo al cuadro No 7.

Noveno.- Los resultados muestran que los egresados estan de acuerdo en
valorar negativamente las competencias de los profesores. Estas valoraciones
negativas acerca de las competenlcias de los profesores por parte de los
egresados tienen relacion en mayor medida con la produccidn de
investigaciones cientificas en la realidad regional de Puno, la falta de creacién y
emprendimiento propios, las estrategias metodolégicas y los recursos
didacticos. Estas percepciones nos indicarian que existe heterogeneidad en los
niveles de formacion docente y qué en general la tendencia valorativa de estos
niveles, indicarian que no serfan suficientes para lograr altos niveles de calidad,
lo que expresaria incidencias minimas en la formacién de habilidades de los

egresados, observados en el cuadro No 10.
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Décimo.- Los equibos de computo los medios audiovisuales, y las bibliotecas,
segun los egresados, no serian los mas adecuados para una formacién en
administracion en calidad. Esta situacion se agudiza cuando se considera lo
manifestado por los egresados, que se explicaria por las limitaciones de crisis
econdmica por la que enfrentan las instituciones sobre todo de provincias y por
gestiones académicas — administrativas poco adecuadas para generar planes

de desarrollo institucional, segun se puede determinar en el cuadro No 10.

Decimoprimero.- Existe relacion directa entre las areas y ejes curriculares y el
desempefio laboral de loa egresados de la escuela profesional de
administracion como efecto de la ejecucion curricular, segin los indicadores

obtenidos en los cuadros 6.

Decimosegundo.- La percepcion de los egresados con respecto a la ejecucion
curricular de los cursos analizados es poco satisfactoria, porque existen areas
criticas en la ejecucioén curricular de orden administrativo (Silabos, numero y
distribucion de docentes, horarios) y académicos (metodologia, evaluacion y

bibliografia), indicados en el cuadro No 11.

Decimotercero.- El coeficiente 0.443421711 de Pearson, indica la baja
correlacion entre las variables por las deficiencias en los indicadores de la
ejecuciéon curricular, tales como las deficiencias en la supervisidon del
cumplimiento del silabo, el trabajo de aula, la falta de supervisiéon pedagégica, la
falta de evaluacion de la ejecucion curricular y deficiencias en la metodologia

para el desarrollo de competencias. Esta significancia es por la inadecuada
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interaccién entre los actores de la educacién en el proceso de ensefanza
aprendizaje, y respecto a la falta de evaluacion del desarrollo de las
competencias en los estudiantes, la no aplicaciéon de la retroalimentacion con
evaluaciones formativas y la escasa integracién de conocimientos, habilidades y
actitudes mediante casos o visitas guiadas a las empresas, que son los

instrumentos complementarios de un curriculum basado en competencias.

Decimocuarto.- La deficiencia principal en la ejecucion curricular es que falta
complementar la formacion académica con las practicas pre profesionales
adecuadamente supervisadas por la coordinacion correspondiente, ademas de
mayor programacion de casos y practicas calificadas, juegos gerenciales y

simulaciones de juegos de negocios para la aplicacion de la teoria.
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RECOMENDACIONES

Primero.- Evaluar y reestructurar en el corto plazo el plan curricular de la
escuela profesional de administraciéon, por lo que se plantea propuestas del
perfil de docente requerido y un plan integral de reesfructuracién curricular a
nivel general en toda la universidad, que posibilite la integracién de actividades
académicas y nuevos contenidos acordes con los avances cientificos —
tecnolégicos del mundo moderno en la perspectiva de mejorar
permanentemente la calidad de la formacion brindada en el campo de la
administracién. Evaluar en forma integral el curriculo vigente con participacion
de autoridades, docentes especialistas en tecnologia educativa, doéentes por

especialidades, estudiantes, egresados y perscnal administrativo.

Segundo.- Considerar la propuesta de plan de estudios que tiene un enfoque
moderno de acuerdo al requerimiento laboral actual y necesario en los préximos
5 afios de acuerdo a los requerimientos de los directivos del sector publico y

privado.
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Tercero.- Formular un plan estratégico para la escuela profesional de
administracion, que oriente las actividades académicas y administrativas hacia
propositos claramente definidos y que respondan a las aspiraciones y prop6sitos
de formacion de la comunidad universitaria y como instrumento base para
implementar la mejora continua con la finalidad de lograr la acreditacién

universitaria.

Cuarto.- Iniciar el proceso de autoevaluacién de la escuela profesional objeto de
estudio, con la finalidad de implementar el plan de mejora y lograr la

acreditacion a nivel nacional ante la CONEAU.

Quinto.- Promover actividades académicas como seminarios, foros, talleres,
conferencias, simposios, entre otros, orientadas hacia una actualizacion
permanente de profesores, alumnos y egresados y considerar las nuevas
asignaturas propuestas en el plan de estudios y realizar un minucioso analisis
del proceso de implementacién curricular, curso por curso, a fin de preve.r las

principales dificultades presentadas.

Sexto.- Elaborar un Programa de actividades para la supervision de la ejecucion
curricular que considere: Revision de informes de evaluacion curricular del afio
‘lectivo anterior, clase inaugural con distribucién de silabos, y evaluaciéon del
informe final del desarrolio de los cursos, de acuerdo al formato que considére
las dificultades, las sugerencias y las necesidades prioritarias para el mejor

desarrollo del curso, por los docentes y estudiantes.
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PLANEA IN:Ana\lza ¥ dlstmgue dwersus lipos de planes, ccnoc:lendo'pnnclpwos TBorIas‘y Ia
influencia del emtorno; con ura actilud crifica y analitica.

DIRECCION: Aplica ticricas de orgarizasitn y direccitn, conaciendo conoeplos, principios,
tearfes y enfoques de administracidn; con lidarazgo, responsabilidad y eficiencia.

INVESTIGA:Evalia e invesliga el grade de desempedio en la ejecucitn de aclividades,
conociendo técnicas e instrumentos de investigacion; actuande con responsabilidad, equidad y

rspactiva pravisora,

PLANEACION:Elabora un plan de administracién del petencial humana en una organizacion,
ulilizando diversas técnicas y métodos; de manera crealiva, eficiente y efivaz.

ORGANIZACION: Formulz instrumentas de gestion de acuerde a nomas, directivas v politicas
de una organizacion, en forma creativa, racional @ iddnea.

DIRECCION: Aplica programas de desamollo de personal, conaciendo teorias y normas tcnicas
de direccion; utiizando aptitdes, derazgo y motivando ef 1raba|e en equipo, con trealividad &
iniciativa.

CONTROL: Conoce y utiliza instrumentas da contral, detectando desviaciones en la gestién;

con resonsabl\ldad eﬁcacla
A 4

R

PLANEACION' Formula & diagndstce silacional, en funcidn de nommas, programas)
presupuestos y (ineamienlos de gestitm piblica; actuande con compromisa, equilibria
responsabilidad social.

DIRECCION: Aplca procesos tenicos, conociendn las nomas generalzs da bos sislemad|
administrativas, para una efeciva gestion gubemamental y uso éptimo de recursas; con Griteriol
|racional y en forma respansable.

CONTROL:Concee y aplica normas del sistema nacional de contrel, evaluando resuliados de;
una gestidn; con efi menc|a, ercaua eccnomTa y efectividad.

PLANEAGION Planea el uso de modelos s1mb6hcos orientades a establecer un palrén|
consistenle de ma de decisiones, conociendo teorias de medelacion adoplando una actitud
crifica y analitica.

DIRECCION: Selacciona y aplica madelos operacionales a fin de mejorar [ calidad de la toma
de decisiones; teniendo en cuenla leorias, hememienlas y procedimienlys referidos a [2
adminfslracion de operaciones; buscando 2ficiencia y actuando con crealvidad y seniido)
innavador,

CONTROL:Realiza cantrol anfieipante, conociendn fécnicas, teorias, modelas simbélicos
cperacionates; buscando optimizar con creatividad y eficiencia los resultados esperados.

s
i e
PLANEACION:Identifica y analiza la informacién sobre 1a |nves!.|gacmn de merados, paral
desamollar planes estalégicos y ticticos de Marketing; tomentando la crealividad y la

sensibilidad social.

ORGANIZACION:Orgeniza y disefia e! proceso eslatégico del Markefing y ventas ulilizando
diversos enfoques y tcnicas; con ragionalidad y compromiso.

DIRECCION: Gerencia las decisiones estralégicas y tcticas de, Marketing, cancoiendo log
sistemas de informacion ¥ lenfendo en cuenta el impacto ambiental; fomentando |3
responsabilidad y eficiencia.

CONTROL:Supervisa y evallia las aplicaciones estratégicas y ticticas de marketing,
reconociendo lag actividades de presupuestos y olras herramientas de control; con veracidad y
res onsabilidad corporativas.

T

odnmiinsamaabaiihhin &; e

e

PLANEACION;: Fomula el Flan Financiaro y presupuestal con conggimients de técnicas sobre
planeamiento Estratégico y Operativo en finanzas, ¢on respansabilidad y eficiencia.

ORGANIZACION: Organiza fa estructura, el origen y destino de los recursos, en inversiones
renfables ¢on conocimiento del mevcade, financieros, produclos financieros, servicios; can con
criterios de equidad y compromiso social,

DIRECCION: Gerencia y decide las inversiones, con conocimientos técnices de foma de
decisiones en finanzas y normas del mercado financiero bursatil y de seguros para logra
maximizar el valor de la empresa con crilesio social

CONTROL:Evalia las inversiones, y ia ejecucidn de presupuesto en el mercado financigro; de
valores con técnicas referidas a proportiones, prondsticos yo lras tecnicas de contral con
veracidad y responsabilidad.




Anexo Ne 2: Evaluacién de la ejecucién curricular

Indicadores

El desarrollo de la asignatura, cumplimiento con las competencias

del syllabus S
Coherencia de las capacidades con las competencias del syllabus 5
Satisfacciéon de expectativas 5
Cumplimiento con la entrega del silabo oportunamente 5
Informacion actualizada proporcionada 5
Cumplimiento con las capacidades y competencias previstas 5
Dominio de contenido de la asignatura 5
Preparacién de su clase 5
Habilidad en la conduccion de practicas e investigacién 5
La exposicién del docente 5
Utilizacion de medios y materiales de ensefianza diversos:

proyector, equipo multimedia. 5
Promocién en los alumnos de pensamiento critico y reflexivo 5
Puntualidad y cumplimiento con el horario de clase

Trato imparcial con todos los alumnos 5
Manejo de contenidos conceptuales actualizados 5
Relacién de trabajos con la bibliografia propuesta 5

Estructuracién y graduacion de pruebas de acuerdo a niveles de
dificultad S

Criterios de evaluacion: practica calificada, trabajos monograficos,

exposiciones, resolucién de problemas, casos. 5

Utilizacion de los resultados de los exdmenes para reforzar los

aprendizajes 5

Elaboracién de las pruebas considerando los temas desarroliados
en clase ' 5
100
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1. Diagnéstico

Anexo Ne 3: Evaluacién de la ejecucion curricular:

Perspectiva de la Direccién de Estudios

Ml g

1.1.Caracterizacién y conceptualizac

1.2. Estudio de mercado

1.3. Base legal de funcionamiento

10

2. Marco

doctrinario

2.1. Concepcion de hombre y sociedad

2.2. Concepcidn de la educacion universitaria

2.3. Filosofia y doctrina institucional

10

3. Areas de
desempeiio

laboral

3.1. Pertinencia de las areas de desempefio laboral

3.2. Exhaustividad de las areas de desempefio laboral

3.3. Coherencia de las areas de desempefio labaral

3.4, Estructuracion de las areas

10

4. Perfil

profesional

4.1. Coherencia del perfil con las areas de desempefio

laboral

4.2. Pertinencia del perfil con la concepcién de educacion

4.3. Exhaustividad del perfil con respecto a las areas de

desempeiio

4.4. Claridad precisidn y concisién en la formacion del perfil

4.5. Estructura del perfil profesional

10

5.

Competencias

5.1. Coherencia de las competencias con la concepcion de

educacion

5.2. Coherencia de las competencias con el perfil profesional

5.3. Presentacién formal de las competencias

5.4. Competencias por areas curriculares

5.5. Competencias por ejes curriculares

15
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6. Decisiones

institucionales

6.1. Tipo de decisiones addptadas- Director de Estudios

6.2. Tipo de decisiones adoptadas - Jefe de Dpto.

6.3. Tipo de decisiones adoptadas - Vice rectorado

Académico

10

7. Estructura

7.1. Correspondencia de los componentes curriculares con el

perfil

7.2. Tiempo previsto para el area de formacién basica

7.3. Tiempo previsto para el area instrumental

7.4. Tiempo previsto para el Area de formacién profesional

general

7.4.1. Sub Area de ciencias basicas

7.4.2. Sub area de ciencias aplicadas

7.4.3. Sub area de investigacion

7.5. Tiempo previsto para el area de practicas profesionales

7.6. Integracion de los componentes curriculares

7.7. Secuencia de los componentes curriculares

20

8. Plan de

estudios

8.1. Pre requisitos

8.2. Pesos académico, créditos

8.3. Modalidad de desarrollo de los componentes curriculares

10

9. Sumillas

9.1. Estructura de las sumillas

9.2. Calidad de la descripcién del componente curricular

Totales

100
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Anexo Ne 4: Evaluacion de desempefiio de competencias

i7zad

POSICION:
DEPARTAMENTO:

PERFIL DEL PUESTO:
OBJETIVO DE LA POSICION:

Grado

Minimo | Insatisfac
INDICADORES Alto | Bueno | necesario torio iNDICE

Alta adaptabilidad — flexibilidad

Capacidad de aprendizaje

Colaboracion

Creatividad

Liderazgo

Analisis y solucién de problemas

Relaciones interpersonales

Competencia — capacidad

Dinamismo — energia

ol ol Gqrif Lrif g <;i|] L] < | <] O

Empoderamiento

Franqueza, confiabilidad, integridad

[3)]

Trabajo en equipo

(3]

Iniciativa — autonomia — sencillez

Tolerancia a la presion

Modalidades de contacto

Nivel de compromiso -disciplina personal

Orientacion al cliente externo e interno

Productividad — logros demostrados

Resultados por indicadores

Gl | ] o ] <] <] O

Responsabilidad
TOTALES 100
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Anexo Ne 5:
MODELO DE CURRICULA UNIVERSITARIA BASADA EN
COMPETENCIAS
Este modelo se ha adaptado de la experiencia de tecnologia educativa de
la Universidad del Pacifico, conducido por Rosa Fuch Angeles, que inicio
la fase de “disefio y aplicacion de estrategias didacticas”, en la cual luego
de la realizacion de talleres de capacitacién sobre los estilos de
aprendizaje, se procedio a trabajar con los profesores en la aplicacion de

metodologias interactivas en sus sesiones de aprendizaje.

Grafico No. 1: Proceso de adopcion de un modelo basado en

competencias

Talleres de capacitacion sobre el
modelo basado en competencias

Asesorias personalizadas para
lograr la transformacion de los
programas de los cursos

Talleres para capacitar sobre
estilos de aprendizaje y la
aplicacidn de estrategias
didacticas

Asesoria personalizada para lograr
la aplicacion de estrategias
didacticas en los cursos.

R

Durante el afio 2002 y 2003 se aplicd la misma metodologia.
Adicionalmente a los talleres el STEP prepara boletines periddicos sobre

estos temas. En ellos se continta concientizando sobre la importancia del
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nuevo modelo de la curricula y los docentes comparten experiencias en
este sentido. La Plataforma Blackboard, de la cual se entrara en detalle
posteriormente, ha desempefiado un papel fundamental en la difusién del

nuevo modelo.

Formacién basada en el desarrolio de competencias®

La labor docente tiene como punto de partida la planificacion de la
ensefianza, ya que a partir de ella se establecen los lineamientos
generales que enmarcaran el desarrollo de la asignatura, traduciéndose
en términos concretos como se llevara a cabo el proceso de ensefianza —

aprendizaje.

La Universidad ha adoptado el Modelo Curricular basado en el desarrollo
de competencias, en funcidn del cual se han reestructurado los silabos de
los cursos. Este modelo plantea una serie de implicaciones en la

planificacion de la ensefianza, los cuales se detallan a continuacion.

En primer lugar, se parte de definir la intencionalidad de la ensefianza
a través de las competencias y capacidades, es decir, en virtud de los
desempefios que les seran exigidos a los estudiantes en los diversos
ambitos de interaccidn personal, social, profesional, etc. La idea central
de este enfoque radica en que para que el alumno se desempefie de

manera competente, debe adquirir no solo ciertos conocimientos, sino

% Proyecto Tecnologia para la Educacion: Universidad del Pacifico
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gue debe desarrollar también habilidades y mostrar actitudes. De ahi la
importancia de precisar y diferenciar los tipos de contenidos
(conceptuales, procedimentales y actitudinales) que los alumnos

deberan aprender y desarrollar para lograr las competencias.

Una vez definida la intencionalidad de la ensefianza, un segundo aspecto
importante es definir la estrategia didactica, es decir, la planificacion de
la secuencia necesaria y suficiente de situaciones de aprendizaje que
permitan al estudiante acceder a las metas previstas. En esta
perspectiva, la situacion educativa no se define desde la actividad del
docente sino de la del estudiante. Lo que interesa, por tanto, es la
actividad desplegada por el estudiante en interaccién con el objeto de
aprendizaje o conocimiento, prevista y facilitada por el docente. Lo
importante es proveer situaciones de aprendizaje significativo, que
incentiven la comprension profunda de los temas de estudio vy
comprometa activamente a los estudiantes en su proceso de aprendizaje,
aprovechando al maximo los materiales y recursos tecnoldgicos que

hoy se ofrecen y que forman parte del entorno del aprendizaje.

Finalmente, un punto crucial en la planificacién de la ensefianza es el
diseiio de un sistema de evaluacion formativo y criterial que permita
monitorear cuidadosamente la produccidon del aprendizaje de los
estudiantes de cara a las competencias, capacidades y conocimientos
que deben adquirir. Dentro de esta concepcion, la evaluacion también

resulta reconceptualizada, desplazando su funciéon de control hacia una
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de vision formativa, es decir, que busca conocer mejor las fortalezas y
debilidades de los estudiantes para ayudarlos a optimizar unas y superar
las ofras, con la intencidén de que sean cada vez mas competentes. Este
enfoque evaluativo requiere la identificacién previa y explicité de los
criterios e indicadores que el docente utiliza para la evaluacion del
aprendizaje y en funcién a los reéultados que obtenga, adecuar su

intervencidn posterior.

En sintesis, esta nueva concepci6n plantea la renovacién de la
planificaciéon, conduccion o facilitacion y evaluacion del aprendizaje

asignandole nuevos roles al docente y a los estudiantes.

Modelo de ensefianza centrado en el estudiante?

De la mano con la curricula basada en competencias en la Universidad
del Pacifico se ha adoptado el modelo de ensefianza centrado en el
estudiante. El docente como moderador y administrador de Ilas
experiencias de aprendizaje, prepara las situaciones de aprendizaje
pensando en el estudiante como sujeto principal de la practica
pedagogica y organiza su estrategia didactica procurando el uso de
técnicas que movilicen las estructuras cognitivas y socio afectivas de los
estudiantes, requiriéndole intervenciones intelectivas, resolutivas, critico-

reflexivas y constructivas.

' Servicio de Tecnologia Educativa y Psicopedagogia. Universidad del Pacifico
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Las técnicas didacticas que mejor reunen estas caracteristicas son: el
estudio de casos, el aprendizaje basado en problemas, el aprendizaje en
base a proyectos y el aprendizaje cooperativo. Estas son usadas y
recomendadas por la mayoria de centros de formacion profesional de los

paises desarrollados, porque conllevan las siguientes ventajas:

» Lainteraccién entre estudiante y objeto de aprendizaje es intensiva.

- Ofrecen la oportunidad a los estudiantes de conectarse a su entorno y
enfrentarse a situaciones reales, complejas y retadoras, procurando
una mayor significacion en el aprendizaje.

» Incentivan el desarrollo de capacidades, uso de conocimientos y la
asuncién de actitudes de manera constante.

- Promueven la interaccién sostenida y el trabajo en equipo entre los
estudiantes.

» Producen mayor motivacion para el aprendizaje, llevando a que el
alumno encuentre sentido al estudio y se involucre mas en actividades
propias de su vida profesional.

- Propician una retroinformacion inmediata y constante, mejorando
progresivamente las intervenciones del estudiante y del docente.

» Incrementan la transferencia de lo aprendido a diversas situaciones en
las que se ve involucrado.

- Desarrollan la autonomia del estudiante en su proceso de aprendizaje

y en su relacion con el docente.
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Desde esta perspectiva, el docente deja su rol de “ensefiante” para
adoptar un papel mas “gerencial” en el proceso de produccion del
aprendizaje, lo que implica que debe comportarse como estimulador
cognitivo y soporte emocional de los estudiantes; es decir, que debe
promover su actividad intelectiva {pensamiento convergente — divergente,
inductivo-deductivo y analitico sintético), apoyandolo y reforzandolo
positiva e intensamente durante dicha actividad. A continuacion se
muestra el grafico resumen de [0s estilos de aprendizaje con los que se

clasifica a los alumnos.

Grafico No. 2: Estilos de aprendizaje

Experiencia Concreta

{Emocidn)
Acomodador Divergentg
(Activo) (Reflexivo)

Observacion
reflexiva
(reflexion)

Convergente Asimilador

(Pragmatico) (Tedrico)

Conceptualizacion Abstracta
(Razén)
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Los ingresantes son clasificados de acuerdo a su estilo de aprendizaje y
esta informacion es proporcionada a los docentes para que se adopten

las estrategias didacticas correspondientes.

Diseiio curricular

La adopcion de la malla curricular basada en competencias en la
Universidad del Pacifico se inicié cuando ya se encontraba en vigencia el
actual plan de estudios. El proyecto de Tecnologia Educativa apoy6 en la
redefinicion de los perfiles de formacién de la Universidad®®,
diseAdndose ademas un sistema para validar la coherencia interna y

externa de la curricula.
Tareas realizadas en esta area:

» Elaboracién de matrices para sistematizar la informacién sobre
competencias y capacidades definidas en los diferentes cursos cuyos
silabos fueron reestructurados bajo el nuevo modelo educativo.

« Categorizacion de capacidades y validacion de contenido con el
apoyo de especialistas.

- Analisis de coherencia interna del programa de Ios cursos
redisefiados.

» Redefinicién del perfil del egresado en funcion de competencias y

capacidades.

%8 Ver Anexo No. 1: Perfiles del Administrador de la Universidad del Pacifico
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- Elaboracion de instrumento que permita evaluar el nivel en que los
alumnos perciben que su formacién ha contribuido en el desarrollo de

las capacidades sefialadas en el perfil del egresado.

La coherencia curricular externa esta dada por la adecuacion de la
filosofia institucional y el perfil profesional, del cual surgira el perfil de
formacion del alumno. La coherencia curricular interna se inicia en este
punto y busca la adecuacion del proyecto curricular, el plan de estudios,
los programas de las asignaturas (los silabos) y la programacién de

sesiones de aprendizaje.

Actualmente, las autoridades y docentes se encuentran preparando el
nuevo plan de estudios y este se estd desarrollando integramente sobre
la base del modelo de competencias. Las fases que se han seguido son

las siguientes:

1. Verificacion de los perfiles de nuestros profesionales sobre la base de
competencias. En este proceso se involucran tanto docentes como
empresarios.

2. Definicion de las competencias principales que se desean desarrollar
a lo largo de la escuela profesional.

3. Propuesta de cursos que aporten al estudiante las competencias
propuestas.

4. Desarrollo de competencias y capacidades por curso.
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5. Definicion del contenido del curso (conceptuales, procedimentales y
actitudinales).

6. Definicion de la metodologia a emplearse en el curso.

3. Competencias

!

4. Capacidades

1. Perfiles profesionales sobre la ‘ 2. Propuesta de cursos que se -

base de conmpetencias ajusten a las competencias

v

-

-

N 5. Contenido
~

6. Metodologia

Grafico No. 4: Proceso de disefio curricular basado en competencias

Esto se ha venido trabajando en grupos de profesores segun areas de
especialidad, en colaboracion con el sector empresarial y los

representantes de los estudiantes.

El docente: Perfil y evaluacion

Todo el sistema de curricula basado en competencias debe ser
consistente con el perfil del docente de la institucién y por lo tanto con la

evaluacion periodica que de éste se realice.
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En la Universidad del Pacifico se procedidé a definir una propuesta de
perfil del docente en funcidon de competencias y capacidades, tal como se

muestra en la tabla No. 1.

Tabla No. 1: Propuesta de perfil del docente UP

Competencias Profesionales

1. Disefia programas de cursos y planes de clase en funcién al aprendizaje

centrado en el alumno.

2. Interviene estratégicamente replanteando sus planes de curso y sesidn

de acuerdo a las caracteristicas, intereses y motivaciones de los alumnos.

3. Produce aprendizajes significativos en sus alumnos de acuerdo a lo

planificado.

4. Disefia y desarrolla un sistema de monitoreo del progreso en el

aprendizaje de sus alumnos.

5. Establece relaciones empaticas con sus alumnos, siendo reconocido
como influyente en el desarrollo personal, social y profesional de los

mismos, evidenciando una conducta ética.

6. Cumple las normas institucionales correspondientes a las diferentes

dimensiones de su funcién docente, mostrando compromiso y dedicacion.

7. Mantiene relaciones armoniosas con el personal y las autoridades,
promoviendo la cohesién e integracién de los diversos estamentos de la

institucion.
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8. Muestra un conocimiento actualizado sobre las disciplinas propias de su

profesion y los comparte con los demas docentes.

9. Innova constantemente sus procedimientos y actividades propias de su

funcion docente.

10. Produce conocimiento y aportes tanto en su practica pedagégica como

en la profesional.

Capacidades

1. Planificadora

2. Estratégica

3. Organizativa

4. Comunicativa

5. Directiva

6. Interactiva

7. De aprendizaje

Como resultado del analisis realizado de las necesidades docentes y las
percepciones de alumnos y profesores sobre el tema de evaluacion, se
vio la necesidad de trabajar en el tema. Se ha disefiado un sistema de
evaluacidbn que sea congruente con el modelo educativo de la

Universidad basado en competencias y capacidades.
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La definicion de las areas del instrumento se ha realizado teniendo en

cuenta las funciones que se consideran caracterizan la labor docente:

estimulador cognitivo, soporte emocional y referente moral.

La prueba comprende 4 areas esenciales correspondientes a las tareas

tipicas propias de la labor docente:

1. Planificacién de la ensefianza (ltems 1 al 4)

2. Conduccion y facilitacion de la ensefianza (Items del 5 al 10)

3. Evaluacion de los resultados de la ensefianza (Iltems del 11 al 13)

4. Desarrollo de la formacién personal de los alumnos (ltems del 14 al

16)

Las preguntas de la encuesta se muestran en la Tabla No. 2.

Tabla No. 2: Encuesta de Evaluacion Docente

1. Comunica lo que se quiere lograr

en las sesiones de clase

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

2. Muestra conocimientos de los
temas y se preocupa por adaptarlos a

la realidad (nacional o internacional).

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

3. Relaciona los contenidos del curso

con los de otras materias.

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

4., Comunica la utilidad de los temas
abordados en la formacién

profesional.

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca
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5. Motiva a los alumnos despertando

interés por el tema y €l curso.

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

6. Hace que los alumnos participen

activamente en el curso.

Siempre

Frecuentemente

Ccasionalmente

Nunca

7. Emplea actividades variadas para

darle dinamismeo al curso.

Siempre

Frecuentemente

Qcasionalmente

Nunca

8. Propicia un clima de confianza y
respeto mutuo durante las sesiones

de clase.

Siempre

Frecuentemente

Qcasionalmente

Nunca

9. Uliliza medios tecnolégicos para el
desarrollc de su clase (Blackboard,

PowerPoint, etc.)

Siempre

Frecueniemente

Ccasionalmente

Nunca

10. Conserva la paciencia y el sentido
del humor durante las sesiones de

clase.

Siempre

Frecuentemente

Qcasionalmente

Nunca

11. Ayuda a los alumnos a pensar y
reflexionar.

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

12. Explicita los criterios vy
procedimientos que tomara en cuenta

en las evaluaciones.

Siempre

Frecuentemente

Ocasicnalmente

Nunca

13. Evalla la capacidad del alumno

para aplicar y  procesar el

conocimiento, mas que la

memorizacion.

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

14. Al calificar incluye comentarios
sobre aciertos, errores y aspectos por

mejorar y no sélo pone [a nota.

Siempre

Frecuentemente

Qcasionalmente

Nunca

15. Promueve la adopcion de
actitudes y valores vinculados a Ia

formacién personal y profesional.

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca

16. Puede ser considerado un ejemplo
en lo que se refiere a sus cualidades
como

persona {puntualidad,

responsabilidad, compromiso, etc.)

Siempre

Frecuentemente

Ocasionalmente

Nunca
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17. Ayuda a los estudiantes a crecer | Siempre | Frecuentemente | Ocasionalmente | Nunca
como personas eticas ¥

comprometidas socialmente.

18. En general, como calificarias al | Excelente | Bueno Regular Deficie

profesor. nte

18. ;Qué sugerencias le propondrias

al profesor?

Sumilla curso de: Empresariado

La competencia general del curso es: “Elaborar y sustentar un plan de

negocios con el fin de evaluar su viabilidad”
Sus capacidades son:

- Detectar y evaluar oportunidades de negocio.

- Recopilar, organizar y sistematizar informacién.

 Manegjar y aplicar conceptos y principios aprendidos durante la
carrera.

- Establecer una consistencia entre los componenteé del plan de
negocios.

- Resolver problemas y tomar decisiones durante la elaboracion del
plan de negocios.

- Presentar, sustentar y defender con conviccion el plan de negocios.

» Integrar los elementos claves de una presentacion efectiva del plan de
negocios a posibles inversionistas, clientes u organismos financieros.

- Estudiar y evaluar proyectos empresariales a partir de la experiencia

de realizar un plan de negocios.
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- Ultilizar la creatividad y el trabajo en equipo para detectar y aprovechar

oportunidades de negocio.

Los alumnos dedican un semestre académico a desarrollar el plan de
negocios de su eleccion. Trabajan la idea de negocio, la investigacion de
mercados, el plan de negocios y finalmente sustentan el proyecto ante un
jurado. Posteriormente existe la posibilidad de presentar el proyecto a

inversionistas. Este curso es el Gltimo de la escuela de administracion.

Sumilla curso de: Proyeccién social

Dada su naturaleza cumple con el objetivo de formar y ampliar la vision
profesional y humana de nuestros futuros egresados. Es una experiencia

practica y de responsabilidad necesaria.

El curso pretende fomentar en los estudiantes una actitud de servicio y de
compromisc con los sectores sociales menos favorecidos de pais. Exige
de los alumnos, la integracion y aplicacion de conocimientos, trabajando
en equipo. Ademas busca desarrollar la capacidad profesional, a través
de la propuesta de solucion frente a la problematica que plantea el sector
de la pequefia y micro empresa en la sociedad peruana actual. A través
del curso los alumnos logran conocer la realidad del entorno en el que se
desarrollan los pequefios y microempresarios, en especial [0s ubicados
en zonas marginales, identificar las fortalezas y debilidades de la

microempresa, asi como las areas criticas que impiden su desarrollo,
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obtener informacién acerca del sector de la microempresa asignada,
conocer el comportamiento de los competidores desde la perspectiva del
microempresario y de la informacién socioeconémica existente, conocer
el sistema tributario vigente, disefiar estrategias para ia solucion de los
factores criticos mas trascendentes para la microempresa, asesorar al
miéroempresario y brindarle informacion necesaria para la gestién de la
microempresa: planificacion estratégica, legal, tributaria, de organizacion,
de mercadeo, de produccion, de costos, de financiamiento, entre otros.,
participar en la organizacion de la Feria del Microempresario, promover

los productos del microempresario.

El contenido del curso es el siguiente: Elaboracion de un diagnostico
integral de la micro o pequefia empresa asignada a cada grupo; detectar
los principales factores criticos que dificuitan su desarrollo y realizar un
plan de accion con propuestas de solucidon en el ambito de la gestion
empresarial, a través de un proceso de orientacidén y capacitacién en el
respectivo taller del microempresario. Realizacién de la Feria del
Microempresario como experiencia de aprendizaje tanto para los alumnos
como para los microempresarios. Disefioc de una estrategia integral de

marketing para la participacion del asesorado en dicho evento.

Los alumnos logran asesorar al microempresario, mejorar sus ventas y
sensibilizarse sobre un sector poco favorecido en nuestro pais.

Finalmente, participan en la Feria del Microempresario en la que durante
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dos dias aplican sus estrategias de ventas junto con los

microempresarios.

Simulaciones de negocios

La experimentacién practica de los alumnos es parte vital del modelo
educativo de la Universidad del Pacifico por lo que los alumnos participan
cada vez en mayor medida en concursos de simulaciones de negocios a

nivel internacional con muy buenos resultados.

Plataforma blackboard

Es una plataforma educativa que funci‘c_;)'_na bajo Internet y permite a los
profesores administrar sus cursos y establecer una comunicaciéon mas
dindmica con los alumnos a través de sus herramientas y funciones.
Blackboard cuenta con funciones que facilitan el acceso a un formato de
portal desde el cual se cuenta con toda la informacion detallada de

Cursos.

Ademas de esto, el profesor (instructor) cuenta con la integraciéon de
sistemas basados en Web que permiten crear el disefio de las
actividades del curso, personalizar el formato de diversos documentos,
utilizar herramientas para el trabajo colaborativo, realizar evaluaciones
mediante la plataforma, y proporcionar diversos recursos de apoyo al

curso.
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La Plataforma educativa Blackboard permite a los alumnos acceder a
foros de discusion e intercambiar opiniones fuera de clase con sus
comparieros y el docehte. Agqui se encuentra la informacién que el STEP
entrega a los docentes sobre el modelo de competencias y asi pueden

acceder a ellos desde sus hogares.

Conclusiones

» La Universidad del Pacifico desarrolla un modelo educativo basado en
competencias y centrado en el estudiante.

» Para el desarrollo del referido modelo ha sido necesaria la
implementaciéon formal de una oficina de apoyo permanente al
docente.

» FE| compromiso de las autoridades universitarias con el modelo es

fundamental.
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