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INTRODUCCION

La implementacion del modelo de Gestion por Competencias no es una

noda que afecte, temporalmente, a los sistemas de Recursos Humanos

atégico que tendran los recursos humanos en la organizacion del siglo
_en tanto que seran la clave diferenciadora de los negocios de aqui al

. Este nuevo enfoque ocupa la opinién, en los Ultimos afos, de todos

De alli se deriva la idea de que:

- los empleados ahora deben ser competitivos.

- el area de RRHH debe ser absolutamente profesional y medirse en
resultados financieros.

- el personal debe crear valor y no reducir costos.

-y la funcién de esta area no debe estar fundamentada en la
vigilancia de ese personal, sino mas bien sobre la meta de crear

compromiso.
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- Para introducir al lector en la temética que soporta a este trabajo de
investigacion, es oportuno aclarar el concepto de “competencias” que se
ecua al mismo y que surge de las coincidencias de algunos escritores
o Mc Clelland, Goleman, Barnet, Jolis, Spencer, Levy — Leboyer, Alles,
mellas, Moreno, Montenegro, Barrios y Zabalza. Se define el término
o aquellas conductas de la persona que indican formas de
portamiento o de pensar y que la ubican en un estandar de efectividad
y alto, convirtiendo su actuacion en exitosa dentro de un puesto de

rque seria paraddjico pretender que los formadores o docentes, modelen y

iven a sus estudiantes a aprender sobre competencias que desconocen y




L

docente que ignara cierto tema, no puede ensefar a que otros aprendan

sobre él.

En Venezuela funcionan alrededor de 146 instituciones, de las cuales 81
son privadas, y al menos 9 de estas Ultimas, atienden a la regidén capital
(Morles, Medina y Alvarez, 2003, p. 83), entre ellas, las universidades
Catélica Andrés Bello. Metropolitana, Monte Avila, Santa Maria y José Maria
Vargas, que son regidas por la actual Ley Organica de Educacion, Ley de
Universidades y su Reglamento; y son coordinadas por el Consejo Nacional
de Universidades. Estas 146 instituciones de Educacion Superior reciben
alrededor de 870.000 estudiantes de pregrado y 54.000 de postgrado, y

cuentan con un plantel de 48.000 docentes, aproximadamente.

La formacion de esos 54.000 profesionales estudiantes, que se sumergen
en la educacion de cuarto nivel, es fundamental para lograr una
transformacion y actualizacion efectiva en el sistema de seleccion y direccion
de los RRHH en las mejores organizaciones del pais, sin restar importancia a
los cambios que suponen el moderno desarrollo de los modelos y gestiones
educativas y que necesariamente deberan enfrentar, mas temprano que
tarde, nuestras instituciones de Educacidn Superior. Al respecto, la
Universidad Metropolitana (UNIMET en adelante) viene adelantando desde
hace 6 o 7 afos, algunas innovaciones en su estructura y como parte de ello
ha propuesto, entre otras cosas, un nuevo modelo educativo (lamado AcAd
(Aprendizaje Colaborativo en Ambientes Distribuidos) que se explica en el

cuerpo tedrico de este informe de investigacion.




A raiz de las modificaciones y evolucion que han generado algunos

elementos como el modelo AcAd, los planes de mejoramiento y capacitacion
de los docentes de la UNIMET han tomado un giro hacia aspectos enfocados
en el proceso de ensefianza — aprendizaje y la aparicion del concepto de
competencias docentes. Con base a estos novedosos planes, se han
disenado cursos instruccionales y de desarrollo de competencias para los
profesores de la institucion pero, a pesar de ello, seria impreciso hablar en
este momento de la futura aplicacién, a corto o mediano plazo, de un modelo
de gestion por competencias dentro de la universidad.

A pesar de ello, un primer paso importante para el proceso de renovacion
gue viene enfrentando, seria encontrar un perfil de competencias que se
adecue a las caracteristicas del profesor de postgrado de la UNIMET,
tomando como punto de partida este grupo de individuos que son, en Ultima
instancia, los facilitadores del proceso de aprendizaje de varias decenas de
jovenes profesionales que ocupan cargos estratégicos en las empresas mas
destacadas del ambito laboral y econémico del pais, por ejemplo, Procter &
Gamble, Empresas Polar, Citibank, CANTV, Bayer, Johnson & Johnson,
entre otras.

Sobre esta base, se sustentd el desarrollo de un trabajo de investigacion
destinado a buscar y disefiar un perfil de competencias para los profesores
de postgrado de esta universidad cuyos resultados serviran para optimizar o
replantear las estrategias de seleccién de nuevos candidatos y reenfocar el
desempefio de los docentes que ya forman parte de su plantel, incluso
podria ser util para los procesos de otras instituciones privadas nacionales

que persigan propaositos similares.




En ese sentido, se decidié resolver o siguiente:

¢ Cuadl sera el perfil de competencias de los profesores de postgrado de la
UNIMET, a partir de la opinién de sus profesores, estudiantes y autoridades?

Para crear dicho perfil se siguié una metodologia (ver Capitulo V) bajo los
parémetros que establece una investigacion cualitativa de campo no
experimental, de tipo factible o proyectiva, con un disefio de tiempo
transeccional y siguiendo la pauta de distintas técnicas de recoleccion y
analisis de datos orientadas a estudiar a la poblacién que conforman los
profesores, estudiantes y autoridades del Decanato de Paostgrado. Se separé
el grupo de profesores en 2 partes: aquellos que, en la evaluacién de
desempefo que realizaron los estudiantes durante los periodos académicos
2003-2004, fueron catalogados como “excelentes” y otro grupo de docentes

que fue catalogado en los mismaos periodas como de desempefio “promedia”.

En la fundamentacion tedrica (ver Capitulo lll) se encontré que para
conacer las conductas o comportamientos (competencias) que diferencian a
los empleados catalogados como “excelentes” de los llamados “promedic’,
podia recurrirse a la aplicacion de entrevistas de eventos conductuales,
cuyos resultados descubririan las competencias diferenciadoras o aquellas

que distinguen a un tipo de individuo de otro.

En la seccidon que sigue, se presenta el Capitulo |, que esta conformado

por el planteamiento y (os objetivos de la investigacion.




CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

OBJETIVOS GENERAL Y ESPECIFICOS




o con lo que es la institucion (vision y valores) y que recibe una
jeracion justa y un sistema de incentivos atractivo para su bienestar
ial y personal” (p.13). En este sentido, las personas deberian aportar a
Janizacion o empresa, sus habilidades, conocimientos, destrezas,
, pensamientos, percepciones, comportamientos y competencias, a
e su desempefio diario y sin importar el cargo que ocupen dentro de
ea comercial, manufacturera, de servicio, educativa o cultural; en tanto
Ina realidad incuestionable que las organizaciones dependen de los
humanos para la ejecucion del trabajo, desde el proceso creativo de un

o automotor hasta la labor docente de una escuela.

~ Este concepto de RRHH, hoy ampliamente utilizado en todas las
ciones formales del ambito laboral y econémico mundial, refiere a
s individuos (trabajadores y empleados) que ingresan, permanecen y

cipan en la organizacion, cualesquiera sean sus niveles jerarquicos o

 De acuerdo a la aceleracion de los cambios en esta nueva era y a la

cidad de muchas organizaciones para adaptarse a esas




Siglo XXI, la cual demanda con mayor significado la competencia y
desemperio de profesionales modernos y exitosos.

Dentro de esa misma blsqueda de nuevas herramientas y neotéricos
_p‘tceesos organizacionales para conducir los factores clave de éxito de una
‘empresa, area o departamento en particular hacia un mejoramiento continuo
de su estructura, se plantea gue los Directivos o Gerentes de RRHH estén
retomando cambios trascendentales en la escogencia de los candidatos a
-gib‘tener un cargo, aspirantes que tengan la mejor calificacion y mayores
competencias, de modo que les facilite llevar adelante la responsabilidad de
un desempeno laboral excelente. Esto podria derivar en la modernizacion y
refinamiento técnico de procesos como el reclutamiento, seleccion,
capacitacion y entrenamiento de personal, cuyos procesos son
responsabilidad de la Administracién de RRHH, la cual cumple distintas
funciones en toda la relacion laboral, desde que esta se inicia hasta que
finaliza, entre ellas: reclutar y seleccionar personal, capacitarlo y entrenarlo,
desarroliar sus carreras, evaluar su desempeno y vigilar las compensaciones.

Es importante agregar que de la gestion y administracion de esos
mismos Directivos y Gerentes de RRHH, va a depender directamente en
cualguier organizacion, el éxito o fracaso en la busqueda de esos

profesionales que produzcan un resultado eficiente en el desempeno integral




la institucion. Sin embargo, Alles (2000, p. 22) considera que esta
ponsabilidad no excede al resto de los directores de otras areas, tomando
enta que, de alguna manera, todos los gerentes de linea son también
tes de RRHH porque seleccionan, entrenan, supervisan, evalian y
arrollan a su personal; y alli radica |la importancia de una gestidn global

Precisamente, en ese afan de orientar la gestion global de una
organizacion hacia la excelencia y optimizacion de su productividad, emerge
fa direccion de [os RRHH a través de [a “Gestion por Competencias”, que va
a representar una de las herramientas mas eficaces, entre {as que se han
propuesto, para llevar adelante la gestion del capital intelectual, la cual
permite identificar quiénes producen los conacimientos, cémo lo logran vy,
sobre todo, qué hacen con ellos (Sznirer y Saracho, 2002, p. 3).

Una muestra de esto, es el ajuste que vienen adelantando algunas
empresas hacia la utilizacion del modelo, como por ejemplo: Procter &
Gamble, Johnson & Johnson, Arthur Andersen Consulting, Ford y Citibank,
cuyas operaciones comerciales incluyen paises como Venezuela, Argentina,
México, Colombia, Chile y Brasil. Segun Alles (2000, pp. 68-71), en el caso
de las 2 ultimas organizaciones mencionadas, se ha emprendido en sus
sedes corporativas de Argentina, un proceso de reestructuracion de
estrategias con la finalidad de desarrollar exitosamente la gestion de sus
RRHH a través del modelo de competencias, y para ello se estan
redisenando los perfiles profesionales de sus empleados y definiendo las
competencias requeridas para cada uno de los cargos en cada area de
trabajo.
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Pero antes de abordar el tema del modelo de Gestion por
Competencias (que sera elaborado en el Capitulo 1ll o Marco Tedrico de este
informe de investigacién), es necesario conceptualizar el término
“competencia”. Boyatzis, 1982 citado por Dalziel et al. (1996, p. 28), asegura
que la definicion de una competencia se resume en: “una caracteristica
subyacente en una persona que estd causalmente relacionada con una
actuacion exitosa en un puesto de trabajo”, es decir, cualquier caracteristica
individual que marque una diferencia significativa entre los trabajadores que
mantienen un desemperio excelente, de los que demuestran un desempefo
~ adecuado o mediano. Sznirer y Saracho (2002, p. 4) opinan gue las personas
no sélo piensan, sino que también actian, y es a través de ese
comportamiento que llegan a producir resultados exitosos, sin desatender la
importancia que tienen sus actitudes, motivaciones y habilidades.

En este sentido, las conductas de éxito constituyen el soporte sobre el
cual se construirdn las competencias, ya que, es a partir de la manera en que
las personas de desempefio sobresaliente llevan a cabo sus tareas, que se
puede interpretar cudles caracteristicas subyacen a estas conductas, qué
conocimientos ponen en juego, qué habilidades han desarrollado, con qué
actitud acompanian estas acciones y qué los mueve a actuar. Entonces, para
ello se investiga como se comporta la gente que es reconocida por ofros
como excelente, para identificar qué la diferencia de la que no lo es, y esos
comportamientos son las unidades basicas del modelo de Gestidon por
Competencias que esta focalizado en mejorar la performance de los
trabajadores para lograr una respuesta efectiva en términos de resultados
(Saracho, 2000, p. 2). Pero para lograr que los profesionales que ocupan el
mercado laboral de este tiempo, y en especial aguellos gque lo ocuparan a

mediano y largo plazo, cambien su visién acerca de la evolucion estratégica
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HH, es indispensable actuar sobre los “germinaderos” o principales
! :
s productoras de individuos profesionales: las Instituciones de

Superior o Universidades.

En Venezuela existen instituciones de Educacion Superior que se han

conducen a reconsiderar sus estilos gerenciales y a realizar una
ucturacion actualizada del desempefio de sus RRHH, como producto
cambios que ha traido la nueva tecnologia de informacion vy
cion, asi como la modernizacion e internacionalizaciéon de todas las
des comerciales, culturales, educativas y politicas, entre otras. Segun
1998), “Venezuela tiene un sector global sumamente sofisticado,
_< el mercado para ideas, poder intelectual y gerencias, es totaimente
[" (p. 32). Todos esos cambios suponen igualmente, en palabras del Dr.
eno Leon (1998):




120

(...)reformar la universidad como institucion que ante los nuevos tiempos, debe
transformarse en una corporacion gerencial con visién global y criterios de
excelencia, para el desarrollo continuo de recursos humanos, en funcién de las
demandas reales del mercado del trabajo en un mundo econémicamente
globalizado...y formar profesionales capacitados para mantenerse al ritmo de los
cambios...capaces de aprender a aprender, de aprender a emprender y de aprender
a ser... (p. 20).

En consecuencia, la universidad debe estimular la diversidad en la
forma de pensar y educar para enfrentar situaciones desconocidas, producto
de la globalizacién, ello implica, alcanzar grados de “competitividad
inimaginables” y superar la meta de ensefar lo mejor del pasado (Krauskopt,
1998, p. 48). En esa mision de construir nuevas alternativas educativas que
generen profesionales capaces de adaptarse a las exigencias de |os nuevos
tiempos, debe haber una transformacion no sélo en el prototipo de estudiante
que se estad formando, sino también en el actual perfil del docente como
responsable de crear excelencia, y como protagonista y conductor de una

labor pedagdgica diaria.

En el caso de las universidades venezolanas, la seleccion y
capacitacion de los profesores son tareas del area de RRHH que deben
adaptarse de la misma manera a la busqueda de una gestion eficiente. Eso
quiere decir que la escogencia y preparacion del cuerpo docente debe
obedecer a nuevos criterios y niveles de exigencia, tomando en cuenta que
sobre este personal recae la responsabilidad de preparar y formar a un gran
nimero de futuros profesionales, especialistas, maestros y doctores. Por otro
lado, destaca una necesaria actualizacion de los modelos y bases
psicoeducativas que las instituciones vienen aplicando en toda su historia

como academias.
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Por ejemplo, el modelo vigente que rige a la Educacion Superior en
Latina es de tipo Academicista, de contenido fragmentado vy
Ja autoridad incuestionable del docente, en cuanto a la accion

ica, esta descansa excesivamente en la exposicion oral, la

curricular es rigida y jerarquizada, se evidencia un marcado
. en la ensefanza y deja a un lado la problematica del aprendizaje,
on el mercado econémico global y los constantes cambios en el
laboral actual, los que le restan sentido y vigencia a este modelo
trategia educativa para incubar futuros profesionales modernos.

uyos fundamentos distintivos, se destaca la capacitacion de
sores  identificados con promover aprendizajes y desarrollar
etencias en los estudiantes para procesar conocimientos, esto es,
apoyar y promover a aquellos docentes que posean las
ticas necesarias para desempefnarse excelentemente en sus areas
on y que tengan mucho mas que un titulo universitario.

2004). Transformacion y modernizacion de la Educacion Superior: Aplicacion del Modelo de
‘Master of Arts in Administration and Curriculum. Material Inédito.
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La UNIMET nace legalmente en el afio de 1965, pero fue el 21 de

stubre de 1970 cuando abrié sus puertas a la actividad académica como

it

‘universidad privada, laica y sin fines de lucro”, cuyo objetivo principal se

resumia en: educar y formar de manera integral a una “élite de talento” sin
nigrar nunca con un sentido que tuviera implicaciones sociales ©
economicas. Fue el Dr. Eugenio Mendoza junto a otros 21 miembros
“—ﬁ;{mdadores quienes conformaron el primer Consejo Superior de la Institucion.
En aquellos inicios, la UNIMET abrid sus aulas a un grupo de 198 jévenes
m_uienes podian escoger entre 5 carreras, a saber: las Ingenierias Mecanica,
Eléctrica o Quimica, Ciencias Administrativas y Matematicas, que impartian
un .-c,u:_erpo.' docente de 25 profesionales. Después de 35 anos de
funcionamiento, su oferta académica aumenté a 15 carreras a nivel de
‘estudios de Pregrado y cuenta hoy en dia con 5.000 estudiantes y 500
profesores.

A partir del ano 1987, se crea el actual Decanato de Estudios de
Postgrado de la UNIMET que ofrece, hasta la fecha, la posibilidad de cursar
7 maestrias y 14 especializaciones. El Decanato cuenta con el apoyo de 100
docentes aproximadamente, que son los responsables de materializar en
cada periodo académico, los objetivos de calidad en ensefianza de cuarto
nivel que se ha propuesto la Institucion con cada uno de los 500
profesionales estudiantes que cruzan sus aulas en cada trimestre o semestre
regular de estudios. Acerca de la formacion en esta categoria, Krauskopf
(1998, p. 49) sostiene que el sistema educativo es una “cascada” de ciclos
que no pueden desarticularse y en cuyos extremos se situan la educacion
basica, por un lado, y la educacion de cuarto nivel en el otro, y son esas dos
puntas de la cascada, las que requieren atencion con caracter urgente en el
salto cualitativo que demanda la educacion en América Latina.




15

De hecho Rosovsky, 1990 citado por Krauskopf (1998) asegura que
la formacion de graduados de cuarto ciclo es la Unica que permite la
sobrevivencia de la universidad al entrenar a las futuras generaciones de
académicos” (p. 50). De alli que, el cuarto ciclo gradia personas que
‘dominan los conceptos mds avanzados en un drea del conocimiento y es, a
través del aporte de esos profesionales, que un pais podra tener mejores

perspectivas en su gestion y desarrollo econémico y social.

Siendo asi, es sencillo suponer que si la formacion de estudiantes de
Postgrado es un tema importante para algunos estudiosos de este tiempo,
como Bernasconi, Strong y Tyler, entre otros, lo es también la preparacion y
calidad de los formadores de esos profesionales, los docentes de Postgrado,
quienes deben poseer [as cualidades necesarias para desempefiar esa
tarea. En tal sentido, Tyler (1998) afirma que hay que “reconocer que el mero
titulo profesional, no habilita, genéricamente, para acometer la profesién
‘académica” (p. 55).

En ese orden de ideas, vale la pena sefalar lo que dice Krauskopf (ob.
cit.) al respecto: “mientras en los paises avanzados las mallas curriculares se
abren (...), en los paises subdesarrollados, todavia basta un titulo profesional
para asumir la enorme responsabilidad que implica la formacion
universitaria...” (p. 49). Este pensamiento se ve reflejado en la realidad de las
universidades privadas venezolanas, cuyo funcionamiento y regulacion estan
regidos por la Ley de Universidades y su reglamento parcial y la Ley de
Educacion vigentes, y no se encuentra en ellas, salvo la formal de tener el
titulo profesional en el area correspondiente (ver apartado I1l.1.5 del Capitulo

Il o Marco Tedrico), cuales deben ser las competencias de un docente para
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er un puesto determinado en cualesquiera de sus Facultades o

las, y tampoco en el caso particular de los estudios de postgrado, lo
| deja a criterio de cada institucién la determinacion de estos
imientos.

; - Esto se relaciona con lo expuesto en este planteamiento de problema,
 tanto que, dentro de los cambios que viene adelantando la UNIMET en su
vdelo educativo desde el afio 2002, aparece por primera vez el concepto
‘competencias docentes” en el marco de algunos cursos dictados a
esores de la Universidad en los dltimos 3 afios, por ejemplo, el “Curso de
sarrollo de Competencias Docentes” que promueve en sus modulos temas
como: “actitudes para la docencia”, ‘redisefio de la asignatura” y la
roensefianza”, pero en ningun caso se precisa en esos contenidos un
h‘erﬁi de competencias que se considere adecuado para el desempeno
g'tjabresaliente del profesor UNIMET. Es asi como toma relevancia, para las
autoridades del Decanato de Estudios de Postgrado, la busqueda de esa
informacion.

Definir el perfil de competencias de un profesor universitario tiene para
una institucion dos ventajas fundamentales, sin descontar el efecto o
mejoramiento que podria significar en la calidad de la ensefianza que reciben
los estudiantes: por un lado, permite focalizar de manera individual y grupal
aquellos comportamientos que producen éxito en el desempefio académico,
y por otro, traduce las caracteristicas de los mas exitosos en objetivos que
pueden ser comunicados y posteriormente utilizados para evaluar,
seleccionar, desarrollar y remunerar a las personas. El diccionario de la Real
Academia Espafiola define, en su acepcion numero 3, la palabra perfil como
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ticas o rasgos que denotan un determinado estilo”, también es (Util
plantea, en sentido figurado, la octava acepcion, a saber: “miramientos
ductas o en el trato social”, sin embargo, Alles (2000, pp. 105-111)
el concepto de “perfil de competencias” que difiere de los

onal y que definian las caracteristicas generales de la persona que
un puesto de trabajo en una determinada empresa.

bor Competencias, es el que mas se ajusta a esta investigacion y
mirse en: la clara definicion de las competencias buscando las

‘en el parrafo anterior, se infiere que sus resultados serviran para
anato de Postgrado UNIMET pueda optimizar o replantear sus
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ategias de seleccion de futuros candidatos y reenfocar el desempefio de
docentes que ya forman parte de su plantel. Incluso podrian ser de
ad para los procesos de ofras instituciones académicas privadas

1ales que persigan propdsitos similares.

~ Desde el punto de vista metodoldgico, se caracterizé por ser una
igacion cualitativa de campo no experimental, en tanto que los datos
nales base del estudio, se recogieron directamente de las opiniones de
 grupos de profesores, estudiantes y autoridades del postgrado de a
ET en su ambiente natural, tal y como éstos las manifestaron a traves
- grupos focales y entrevistas realizadas (Hurtado, 2000, pp. 149-151).
| rabajo de campo para conocer el comportamiento e incidencia de las
bles estudiadas sobre los 3 grupos muestrales del Decanato de
ado o unidades de analisis, a saber: estudiantes de maestria o
izacion, profesores y profesores-autoridades, se efectud en un unico
fodo de tiempo o dimensién temporal que comprendid los meses de Junio
004 hasta Febrero de 2005, lo cual definié a esta investigaciéon como de
) transeccional (Sampieri, Collado y Baptista, 1994, p. 186).

En funcion de los objetivos que se delimitaron para cumplir con la
ad del estudio y de acuerdo a su nivel de especificidad, se catalogo
10 una investigacion de tipo Proyectiva o Factible, ya que se orienté hacia
acion y propuesta de un perfil de competencias que permita al
ato de Estudios de postgrado de la UNIMET tener la informacion
aria para realizar, en su momento, los cambios o modificaciones

adas a los nuevos requerimientos que convendria exigir al profesional
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cencia de |a institucion (Hurtado, 2000, p. 325), a la luz de todos los

tos referidos en este planteamiento de problema.

El despliegue de procedimientos completados para recaudar la
ion, que se explica en detalle en el Marco Metodologico (ver
tulo IV) de este informe, se resume en la figura siguiente:
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Previamente a la aplicaciéon de las técnicas de recoleccion, se ordend
un archivo con los diferentes grupos poblacionales naturales del Decanato de
postgrado UNIMET que derivé en la eleccion de las unidades (personas)
analizadas durante el trabajo de investigacion. Una vez realizadas las
sesiones de grupo focal y las entrevistas de eventos conductuales, se
procesaron los datos (técnica de sintesis y agrupamiento, ver Capitulo V)
para construir categorias de respuestas que, posteriormente, derivaron en
las matrices numero 1 y 2, respectivamente, o MCE (Matriz de Competencias

Estudiantes) y MCF (Matriz de Competencias ©1ofesores) (ver Figura 1).

La tercera matriz o | (Matriz de Competencias Froicsores

), fue producto de la opinidn de 4 docentes que representan la

maxima autoridad del Decanato de Postgrado, quienes construyeron
categorias de respuestas que, en su funcién de expertos, consideraron
pertinentes al perfil objetivo del estudio. Luego, se agruparon los contenidos
encontrados en las 3 matrices anteriores (véase MCE, MCP y M(_FA) para
analizarlos a través de algunos procedimientos (ver Capitulo IV, V.6
Procedimientos para analizar los datos) y asi lograr una cuarta matriz global
o MCPPU (Matriz de Competencias de los Profesores de Postgrado de la
UNIMET) que seria sometida nuevamente al panel de expertos, quienes
tuvieron la tarea de elegir y jerarquizar “las 10 mejores” o las 10
competencias mas importantes de la lista, para disefiar el perfil. Todas las
categorias finalmente congregadas en la matriz “perfil de competencias”,
fueron clasificadas, conceptualizadas y operacionalizadas (ver Capitulo V)
con las opiniones que aportaron estudiantes y profesores, en contraste con la
documentacion tedrica bibliografica existente en el tema de competencias.
Otro elemento que formé parte de esta conceptualizacion, son los resultados
cualitativos o comentarios que plantearon los estudiantes de todos los cursos
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de postgrado de la Universidad, en la ultima evaluacion de desempefio

docente recogida entre los periodos académicos del mes de Enero de 2005 y

Julio de este mismo afo. Los resultados de tal evaluacion no son publicos.

De lo expuesto, se resolvieron en esta investigacion las siguientes

interrogantes:

¢Cuales son las competencias que debe tener un docente de
postgrado segun la percepciéon de los profesores de postgrado de la
UNIMET, cuyo desempefio ha sido catalogado por los estudiantes
como “excelente” (mas alto)?

¢Cuales son las competencias que debe tener un docente de
Postgrado segun la percepcion de los profesores de postgrado de la
UNIMET, cuyo desempeno ha sido catalogado por los estudiantes
como “promedio”?

¢Cuales son las competencias que debe tener un docente de
postgrado segun la percepcion de los estudiantes de maestria y
especializacion de la UNIMET?

¢ Cuales son las competencias que debe tener el perfil de un docente
de postgrado de la UNIMET segun la percepcion de un panel de
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expertos (profesores que conforman las autoridades del postgrado) de

esta institucion?

- ¢Cuél es el perfil de competencias para los profesores de postgrado

de la Universidad Metropolitana?

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un perfil de competencias para los profesores de Postgrado
de la Universidad Metropolitana.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar las competencias que debe tener el docente de postgrado
de la UNIMET a partir de la percepcién del grupo de profesores de
postgrado cuyo desempefio ha sido catalogado como “excelente”
(mas alto) por los estudiantes en las evaluaciones de los periodos
académicos 2003 — 2004.
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Determinar las competencias que debe tener el docente de postgrado
de la UNIMET a partir de la percepcion del grupo de profesores de
postgrado cuyo desempefio ha sido catalogado como “promedio” por

los estudiantes en las evaluaciones de los periodos académicos 2003
—2004.

Determinar las competencias que debe tener el docente de postgrado
de la UNIMET a partir de la percepcion de los estudiantes de maestria

y especializacion de la Institucion.

Analizar comparativamente los resultados encontrados en los
objetivos anteriores para construir una matriz de competencias de
cada uno de los grupos muestrales.

Analizar las matrices de competencias de los profesores y estudiantes
de postgrado de la UNIMET, mediante la técnica de panel de expertos

(profesores que conforman las autoridades) de la Institucion.

Proponer, con las categorias de competencias que resultaron de la
evaluacion del panel de expertos, el perfil de los profesores de
postgrado de la UNIMET.




CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION:

UNIVERSIDAD METROPOLITANA (UNIMET)
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Il.1 Historia y antecedentes

El nacimiento legal de la instituciéon como una “universidad privada, laica y
sin fines de lucro” ocurre el 24 de Febrero de 1965 a través de la firma del
decreto presidencial nimero 278 de la Gaceta Oficial nimero 27.676,
posteriormente vendria el cumplimiento de otras exigencias relacionadas con
las carreras que se deseaba abrir, que debian realizarse ante el Consejo
Nacional de Universidades que preside el Ministro de Educacién, es asi
como a partir del 21 de Octubre de 1970, la Universidad Metropolitana abre
sus puertas a la actividad académica con la designacién como autoridades
de los doctores Luis Manuel Pefalver (rector), Rodolfo Moleiro (vicerrector
administrativo) y Miguel Angel Rivas (vicerrector académico), reclutando a un
primer grupo de 198 jévenes talentos provenientes de todos los estratos
sociales, de quienes al menos un 30%, fue beneficiado con becas meritorias
o créditos educativos, lo cual reafirmé el objetivo principal que tuvo la
institucion desde su origen: educar y formar de una manera integral a una
“élite de talento” sin denigrar nunca con un sentido que tuviera implicaciones

sociales o econdmicas.

En este sentido, desde la apertura de sus primeras catedras, sus
fundadores o directivos, anunciaron la intencién de condicionar la entrada a
la Universidad a los resultados de una prueba de admisioén, lo cual generd

rechazo en algunos sectores cuyos argumentos estuvieron basados en la
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idea de que aquello era “discriminatorio” o “elitesco”, pero el método de
admision no fue original del grupo promotor de la UNIMET, sino que habia
sido tomado de famosas universidades de otros paises, entre ellos Estados
Unidos y Rusia, que practicaban exitosamente ese medio de seleccion para
asegurar que los nuevos estudiantes satisficieran el nivel de aptitudes

requerido para poder cursar estudios en las carreras deseadas.

Las palabras del Dr. Rodolfo Moleiro (1995), como uno de sus fundadores
y miembro actual del Consejo Superior, explican claramente las reacciones
que en ese aspecto generd la moderna propuesta de la UNIMET en aquella
Venezuela de los afos 60:

(...)el tema de la educacién suele ser polémico y cuando se hablé de propésitos
educacionales novedosos o que proponian o implicaban alguna forma de cambios a lo
que tradicionalmente se venia haciendo, como sucede cuando se habla de la gratuidad
de la ensefianza universitaria, o de la legitimidad de los exdmenes de admision, no falté
quien las interpretara como frabas al derecho del ciudadano a la libertad de educacién

(p. 10).

En esta afirmacion se encierra el espiritu, objetivo y empefio de aquel
grupo de individuos que impulsaron la promocién y creacion de esta casa de
estudios, que no fue otro que “crear una universidad dibujada bajo patrones
diferentes y con el unico y desinteresado propdsito de dar contribuciéon en un
area que consideraron de vital importancia para el desarrollo del pais, como

es el de la educacién superior”.
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Siguiendo este orden de ideas, es importante rescatar del texto “Historia
de la Universidad Metropolitana” editado en 1995, un concepto que define
de manera precisa a la Institucion:

La UNIMET es un instituto de Educacién Superior dedicado fundamentaimente a la
formacién cientifica, tecnolégica y social de la juventud venezolana y hard del cultivo de
excelencia un elemento caracteristico de su arménico proceso educativo, cuyo fin es la
formacién integral del hombre. Este proceso tiene una meta genérica: la formacién del
hombre como persona y como miembro de la sociedad; y otra especifica: la preparacion
del individuo dirigida hacia una actividad especial o profesion, de interés para asi y para
la comunidad (p. 73).

Bajo estas premisas se inicia la vida académica de la Universidad en su
primera sede ubicada en San Bernardino (antigua sede del Colegio América),
que contd para sus comienzos con una cohorte de 198 estudiantes, 25
docentes y un consejo superior conformado por 22 miembros fundadores que
presidia el Dr. Eugenio Mendoza. Para aquel entonces se ofrecen 5 carreras:
Ingenieria Mecanica, Ingenieria Eléctrica, Ingenieria Quimica, Ciencias
Administrativas y Matematicas.

Como todo nuevo proceso, los primeros pasos de la institucion estuvieron
signados por algunos inconvenientes de tipo financiero, por lo que sus
directivos tuvieron que recurrir a la realizacion de campafas en pro de
sustentar su funcionamiento, asi solicitaron aportes monetarios a importantes
empresas privadas y publicas, incluyendo al Gobierno Nacional de aquel
entonces, logrando asi la ampliacion y acondicionamiento de sus
instalaciones que afios después (1976) serian levantadas en el terreno de la
Urbina que hasta hoy, ha sido el campus universitario del alma mater.
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Il.2 Objetivos, Valores Rectores, Misién y Visién

Objetivos:

- Valoracién y vigencia de la relacién entre los componentes del binomio
Sociedad — Universidad y especialmente entre los sectores de la
produccion y la Universidad.

- Cuidadosa seleccion de profesores y alumnos.

- Colaboracién efectiva con los sectores de producciéon — capital y
trabajo — en planes de investigacion y de reentrenamiento profesional
y técnico.

- Participacion de la Universidad en estudios e investigaciones de
caracter social, asi como en tareas encaminadas a la superacion de
niveles de subdesarrollo y al mejoramiento de la comunidad.

- Desarrollo de programas de transferencia tecnolégica de paises
avanzados, adaptandola al marco de referencia cultural y
socioecondmico venezolano.

- Desarrollar programas de cooperacion efectiva con otros paises
latinoamericanos en el desarrollo de planes regionales de Educacion

Superior, Ciencia y Cultura.

Valores Rectores:

El funcionamiento institucional se fundamenta en una politica de

mejoramiento continuo. Tal politica implica que toda la comunidad
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universitaria debe practicar y promover en su desempefio de todos los dias
los valores y actitudes: honestidad, excelencia, respeto a la dignidad de las
personas, responsabilidad en el trabajo, espiritu de trabajo en grupo, actitud
de servicio, fomento de la innovacién, mejoramiento continuo del profesorado
'y del personal de apoyo y administrativo, liderazgo de los directivos, basado
en el didlogo permanente con los alumnos, profesores y personal
administrativo de la Institucién, administracion eficiente de los recursos y
vinculacion con la comunidad para responder a sus necesidades de acuerdo
con la misién de la Institucion.

Mision

La mision de la casa de estudios se reduce a:

Formar profesionales reconocidos por su alto nivel ético, sélida formacién  integral,
por su capacidad emprendedora, de liderazgo y de trabajo en equipo, con dominio
de al menos un segundo idioma, y comprometidos con el desarrollo del sector
productivo y de la sociedad en general.

Vision

En cuanto a su visién, se tiene que:

Fortalecer la UNIMET como una institucion universitaria reconocida por la
competitividad y formacién integral de sus graduados, destacada por la calidad y
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pertinencia de su produccién intelectual y técnica, por el valor que le asigna a la
conducta ética de sus miembros y por el esfuerzo permanente y el compromiso para
responder a las cambiantes realidades del entorno nacional e infernacional.

1.3 Perfil y Vocacién
Perfil

El perfil de la Universidad se resume en: |

Construir un perfil institucional diferenciado positivamente en funcién de las
cometidos de la Universidad de contribuir a la solucién de problemas nacionales en
su ambito de accién y de formar graduados distinguidos por su formacién integral,
por el valor que asignan a lo ético y a los efectos del desemperio profesional sobre la
sociedad y el ambiente, asi como por la pertinencia y la calidad de sus competencias
personales.

\Vocacion

Se establece como vocacion, la cual “expresa la declaracion del rumbo
de la Universidad y constituye el elemento orientador de las deliberaciones

para conformar los planes institucionales”, la siguiente:

Dar atencién a los requerimientos de los sectores de la produccién, el comercio y los
servicios, tanto del sector publico como del privado, en las siguientes dreas: las
dreas gerencial, econdmica, financiera y juridica, asi como el drea de las politicas
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publicas vinculadas; las dreas de competitividad, productividad y calidad; las de
gestién técnica y tecnolégica en los campos de la vivienda y el habitat, el ambiente,
los procesos de produccién de bienes y servicios, la energia y las comunicaciones; y
el drea educativa en funcién de la agregacion de valor a los procesos de formacién
internos y al desarrollo de competencias profesionales y de capacidad
emprendedora.

I.4 Decanato de Estudios de Postgrado UNIMET

En 1987, luego de 17 afos de funcionamiento, se crean el Decanato de
Investigaciones y Postgrado, actualmente Decanato de Estudios de
Postgrado; y la Direccion de Desarrollo Profesional y Extension Universitaria,
con el fin de ofrecer, dentro de un marco de excelencia, una gama de
conocimientos, habilidades y destrezas, en distintas areas y disciplinas, que
permitan tanto a profesionales universitarios como a otras personas,
independientemente de su nivel académico, ampliar sus conocimientos,
actualizarlos o perfeccionarlos segin sus necesidades, las de las
organizaciones donde prestan servicios y de acuerdo con los mejores
intereses del pais, lo cual implica, entre otras cosas, desarrollar actividades
docentes de la Universidad Metropolitana que no necesariamente conducen

a titulos universitarios.

Actualmente, este Decanato, que preside el Dr. Dan Stefan, ofrece 7
maestrias y 14 especializaciones a profesionales de distintas areas y

provenientes de todas las regiones del pais, a saber:

Maestrias en:
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- Administracion (con 3 menciones: Gerencia de empresas, Gerencia
de Finanzas y Gerencia de Mercadeo).

- Ingenieria Gerencial.

- Gerencia de Sistemas.

- Gerencia Tributaria de la Empresa.

- Mercadeo de Capitales.

- Disefo Urbano.

- Recursos Humanos.

Especializaciones en:

- Gerencia de Instituciones Educativas.
- Recursos Humanos.

- Derecho Corporativo.

- Comunicaciones Integradas.

- Comercio Exterior.

- Negocios Internacionales.

- Economia y Politica Energética.

- Finanzas Internacionales.

- Gerencia Publica.

- Negocios Electronicos

El Decanato de Estudios de Postgrado esta estructurado de la manera

siguiente:
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[ Decano de Estudios de Postgrado ]

[ Director de Estudios de Postgrado ] { Director de Estudios de Postgrado ]

| |

[ Coor. Periodo introd.. y Ciclo de Form. Gereneial Coordinador Administrativo

| —

[
[ Coordinador Maestria 1 —] { Coordinador Especializacion 1 ]
( Coordinador Maestria 2 } [ Coordinador Especializacion 2 ]
[ Coordinador Maestria 3 } [ Coordinador Especializacion 3 ]
[ Coordinador Maestria 4 } [ Coordinador Especializacion 4 J
[ Coordinador Maestria 5 } lr Coordinador Especializacion 5 }
[ Coordinador Maestria 6 _} [ Coordinador Especializacion 6 ]
[ Coordinador Maestria 7 ] { Coordinador Especializacion 7 ]
[ Coordinador Trabajo de Grado } [ Coordinador Especializacion 8 ]
[ Coor. Centro Inv. Viv. y Habitat } lr Coordinador Especializacién 9 ]
Bomﬂinador Especializacién 13 ] { Coordinador Especializacion 10 ]
[ Coordinador Especializacién 14 ] {_Coordinador Especializacion 11 ]
[ Biblioteca de Postgrado ] { Coordinador Especializacién 12 }

Figura 4. Organigrama del Decanato de Postgrado UNIMET
Fuente: Decanato de Postgrado UNIMET (2004).

Para el periodo académico en curso, 2003 — 2004, el Postgrado de la
UNIMET cuenta con un total de 425 estudiantes, aproximadamente, de los
cuales 193 estan optando por el titulo de “Especialista” y 232 por el de
“Magister’, y un grupo de docentes que asciende al total de 102 personas,
aproximadamente.
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1.5 Modelo Educativo de la UNIMET

Como Institucién de Educacion Superior y frente al reto propuesto por la
UNESCO, organismo que emitiera la Declaracién Mundial para la Educacion
Superior del Siglo XXl en Paris (Francia) en Junio de 1998, la UNIMET se ha
convertido en un agente de cambio y promueve una serie de
transformaciones para lograr una educacion de calidad, pertinente y para
toda la vida.

Ha sentado las bases para hacer de |la educacion permanente el objetivo
de la gestion educativa de la institucion, fundada en las nuevas tecnologias
de informacion y comunicacion (TIC), para lo cual ha iniciado la
implementacion de un modelo educativo propuesto y creado por la misma
Universidad, conocido como Modelo Educativo de Aprendizaje Colaborativo
en Ambientes Distribuidos o Modelo AcAd. Como consecuencia del
planteamiento de ese nuevo modelo, a partir del afio 1997, se consolidd la
implementacién de un programa de cursos y talleres destinados a la
formacién y desarrollo del personal docente en el area de la informatica y el
disefo instruccional con énfasis en el trabajo colaborativo, para pasar de las
actividades educativas centradas en el profesor a otras centradas en el
estudiante.

El AcAd se fundamenta en dos premisas basicas: el Aprendizaje
Colaborativo y los Ambientes Distribuidos. Dentro del modelo, el Aprendizaje
Colaborativo esta definido por Montes De Oca (2004) como: “un proceso de
aprendizaje que enfatiza el esfuerzo cooperativo entre los docentes y los
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estudiantes, donde la participacion activa y la interaccion por parte de
ambos, permite que el conocimiento se construya entre los diversos
participantes” (p. 8). Por otro lado, Gisbert, 1999, citado por Montes De Oca
(2004), afirma que: “los Ambientes Distribuidos son espacios que mediados
por un ordenador permiten la incorporaciéon de las nuevas Tecnologias de
Informacion y Comunicacién (TIC's), con el fin de optimizar la calidad del
aprendizaje” (p. 9).

Este nuevo modelo surge de una profunda revisién y analisis de los
diferentes modelos pedagogicos que los docentes han utilizado en sus
practicas educativas a través de la historia, estos son: el Modelo Tradicional,
el Conductista, el Cognitivo — Constructivista y el Modelo Social. EI modelo
AcAd pretende integrar los aspectos positivos de cada uno de ellos para
adaptarlos a las caracteristicas de la poblacion que participa en el proceso
de la educacion superior de este siglo.

Consiste en “una propuesta educativa que estd fundamentada en la
teoria psicoldgica cognitivista — interaccionista, en la ideologia progresista y
en la concepcion evolucionista del hombre” (UNIMET, 2003, p. 21).

También, el Modelo AcAd fomenta el rol Constructivista tanto del profesor
como de los estudiantes, colocando al alumno en una posicion activa y al
docente en un rol mediador, a la vez se apoya en el uso de la tecnologia
como herramienta facilitadota del proceso de ensefianza — aprendizaje
colaborativo en ambientes distribuidos.
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Para familiarizar al lector y facilitar su comprensién con relaciéon al
modelo educativo AcAd, se profundizara acerca de éste y sobre aquellas

teorias que lo sostienen, en el marco tedrico (Capitulo I, Seccidn 111.2.3) que
sustenta este trabajo de investigacion.




CAPITULO 1li

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
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Todas las fuentes documentales secundarias, electronicas y fuentes

bibliograficas existentes en un momento histérico como el actual donde la
tecnologia de la informacion y la comunicacion juegan un papel
preponderante dentro de la educacion e investigacion, son indispensables
para el soporte intelectual y creativo de cualquier proyecto. Todos los
conceptos y diferentes visiones expuestas a través de las obras de infinidad
de estudiosos y escritores, son el sustento fundamental de cualquier trabajo
de investigacion. En tal sentido, en el siguiente capitulo se plasma un
bosquejo general de todas las bases teodricas que se consideraron
importantes para ubicar al lector dentro del tema tratado y que fueron
ampliamente exploradas en la conformacion del objeto de estudio, en este
caso, el perfil de competencias de los docentes de postgrado de la
Universidad Metropolitana (de esta institucion se hablé al detalle en el marco
referencial del informe, ver Capitulo ).

Para ello, se presenta, en primer término, una breve introduccion que se
refiere a la tematica de los Recursos Humanos (RRHH) incluyendo la
descripcion de algunos de los procesos internos del area y de la
Administracion de RRHH ( en adelante ARH) como tal, seguidamente se
contempla el tema de la Educacion Superior, lo cual engloba las tendencias
que la afectan y las leyes que regulan a las universidades privadas, entre
‘otros constructos, luego se le da desarrollo a la tematica de los de Modelos
Educativos, los tipos que se conocen, etc., y finalmente, la cuarta parte del
marco tedrico esta conformada por todo lo concerniente al tema de
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Competencias y Gestion por Competencias, que incluye conceptos de gran

relevancia para el propésito de esta investigacion.

INTRODUCCION: LOS RECURSOS HUMANOS

Los RRHH se han convertido en una ventaja competitiva de las empresas
dificil de imitar y representa el mayor potencial de productividad con que
estas cuentan. En épocas pasadas se hablaba de las personas como “un
bien econdémico”, hoy en dia el RRHH es “el activo mas valioso de la
organizacion”, como lo comenta Gémez (2000), es toda la gente eficiente,
capaz y dinamica que comparte su vision y valores, y que ha cambio recibe
una remuneracion justa y una serie de incentivos apropiados para su
bienestar material y personal (p.13).

A través del proceso de globalizacion, en todos los ambitos laborales y
econémicos, que se mantiene en crecimiento desde hace algunos afios, se
ha hecho imprescindible la modernizacion de los procesos de las
organizaciones, y el area de RRHH tiene especial importancia dentro de
estos cambios, en tanto que su labor toca al resto de las areas o
departamentos de una empresa, de alli que, el modelo tradicional de la
gestion de RRHH esté perdiendo vigencia aceleradamente y el éxito de una
organizacion se ve cada vez mas ligado a la capacidad que tenga para

estructurar y sistematizar su capital humano.
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En el modelo tradicional, los procesos en la gestion de esta area se
‘manejan bajo las siguientes premisas: buscan a los candidatos (empleados
potenciales) de acuerdo con las caracteristicas de un puesto determinado,
persiguen el ajuste entre la persona y el puesto de trabajo, la persona va a
un puesto con unas tareas conocidas y limitadas, se promociona al individuo
para que ocupe un puesto de mayor responsabilidad y valoracion, y se
evalua el nivel de ejecucion de las tareas del puesto (Andersen Consulting,
2000). Los subsistemas principales del érea o Gerencia de RRHH son:
seleccion de personal, reclutamiento, contratacidn, capacitacién,
entrenamiento, desarrollo, evaluacion de desempefio y compensaciones. No
se pretende definir a cada una de ellas dentro de esta investigacién, sélo se -
ampliara la informacién sobre aquellas que resultan de interés para el caso
en estudio.

Posterior a la fase de reclutamiento de personal, que consiste en atraer a
los candidatos adecuados que la empresa esté demandando, se da el
proceso de la seleccion. En los RRHH tradicionales, este proceso se trata de
la escogencia de aquellos candidatos que tengan la mayor probabilidad de
satisfacer las necesidades de la organizacién y del puesto de trabajo (Alles,
2000, p.115). La seleccién se da en dos direcciones, la empresa decide si
ofrece el empleo al candidato y éste si acepta la oferta o no. En lineas
generales es un proceso que comprende las siguientes etapas: primera
entrevista, examenes, segunda entrevista, verificacion de referencias y

examenes médicos y la oferta formal (Gémez, 2000, pp. 30-31).

Otro de los subsistemas de RRHH que ha tomado importancia a través de
la historia de las empresas, es el que corresponde a la evaluacion de
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desempefo, cuyo proceso ha debido modernizarse en los ultimos afos.
Regularmente esta asociada a los aumentos de sueldo, sin embargo, este no
es su objetivo principal o unico, segun Goémez (ob. cit.), fundamentalmente la
evaluacion de desempefio da a los empleados la oportunidad de evaluar y
analizar periédicamente su desempefio laboral dentro de la organizacion, es
un medio que le permite al supervisor o superior: i) identificar las areas
fuertes y débiles del empleado y ii) recomendar cursos o seminarios para su
capacitacion, finalmente, da una base para los incrementos o decrementos
de sueldo (pp.19, 40-45).

Por otro lado, se tiene la Administracion de RRHH (ARH) que Mondy,
1998 (ob. cit.) precis6 como la “utilizacion de los recursos humanos para
alcanzar objetivos de la organizacién” (p.14). En otra definicién aportada por
Stoner, 1995 (ob. cit.), se le conoce como la “funcién administrativa que se
encarga de reclutar, colocar, capacitar y desarrollar a los miembros de la
organizacion” (p.14), en tal sentido, los administradores de RRHH tienen una
labor ardua y dificil en tanto que se encargan de planear, organizar, dirigir y
controlar al personal presente y estimar el futuro. Dentro del esquema de
competencias, la ARH consiste en organizar las aplicaciones alrededor de
las competencias con el fin de seleccionar, capacitar, pagar, evaluar, etc.,

por competencias.

Si se parte de esta premisa que envuelve a las competencias como los
factores que conducen al alto rendimiento, y éstos se conocen, tiene sentido
colocar las aplicaciones de RRHH alrededor de esas competencias, de
‘hecho, una de las limitaciones de la ARH tradicional es el desfase que existe
‘entre las diversas aplicaciones, por ejemplo, el encargado de seleccion utiliza
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determinado, el encargado de evaluacion de desempefio utiliza otros
diferentes al perfil de seleccion, y el sistema de capacitacion,
la sobre la base de unas caracteristicas que no corresponden con los
e seleccién ni con los de evaluacion etc., es decir, cada subsistema
1 fin en si mismo y no coordina sus esfuerzos con los demas
mas, lo cual resta eficacia a la gestion global de RRHH en la
| (Moreno, 2001, p. 34).

lea principal de la ARH innovadora, moderna y que pretende
esquemas pasados que no funcionan en estos tiempos, es -
ite lograr la operatividad integrada de todos los sistemas y
as de la empresa. En el caso de una institucion educativa, como la
Metropolitana, esta no puede ser una realidad ajena a sus
SS necesario optimizar su rendimiento, productividad, como lugar de
ion de numerosos profesionales, especialistas y magister; y la
Cia académica de sus docentes, para lo cual se propone en este
nvestigacion, iniciar un proceso de cambio donde el primer paso
- en definir las competencias de los profesores de Postgrado y
ar un perfil que contemple las caracteristicas comunes a los mejores en

de trabajo, a fin de que nuevas generaciones docentes puedan

s competencias y darle el nivel adecuado a sus funciones

a realidad cambiante, tanto en el ambito global, como a escala
I, los centros educativos deben atender nuevas necesidades de
esta debe ser mas activa y debe estar mucho mas capacitada de
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manera que permita que el pais sea mas competitivo y sostenga una
‘sociedad prospera.

De seguido, y como parte importante de los elementos teéricos que
sostienen este proyecto, se hablara acerca de la Educacion Superior y los
modelos educativos que la caracterizan.

li.1 LA EDUCACION SUPERIOR

En esta segunda parte, se habla acerca de una de las bases tedricas que
fundamentaron este trabajo de investigacion, se explican los términos y
conceptos que prevalecen en la definicion de la Educacién Superior en
Venezuela, todas las leyes o regulaciones normativas que delimitan el
funcionamiento de las instituciones que la comprenden y las tendencias que
estan causando impacto sobre ella.

111.1.1 Definicion, mision y funciones de la Educacion Superior.

Si se aprecia la historia de la educacion en todos sus ambitos y en su
definicion mas amplia, se puede distinguir que no se trata de un tema
novedoso ni poco explorado, es el resultado de una cultura que ya tiene mas
de tres milenios de existencia. Hay una gran diversidad de ramificaciones o
clasificaciones de la educacién, que innumerables autores de distintas
nacionalidades y profesiones han conceptualizado de manera diferente, entre
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la educacion moral, educacién del caracter, civica, educacién en
5, social, maternal, basica, primaria, secundaria, elemental, de adultos,
nte, superior, a distancia, virtual, inicial, rural, diversificada, especial,
| algunos casos, los paises utilizan términos, para definir la educacion,
adaptar a su idioma, idiosincrasia y propias sociedades, pero si se

 definir tomando su mas estricto sentido, las semejanzas se hacen

=n el Art. 14 de la Ley Organica de Educacion venezolana puede
e que el sistema educativo es un conjunto organico, integrador de
y servicios que garanticen la unidad del proceso educativo, tanto
' como extraescolar y su continuidad a lo largo de la vida de la

2 mediante un proceso de educacion permanente.

En Venezuela la educacion se refiere al desarrollo de las facultades
morales e intelectuales de los individuos, desde su nifiez hasta que
 la madurez adulta. Se trata de aprovechar esas facultades para dar
nto de ellas y facilitarle al ser humano, su adaptacion y uso de los
 que le rodean, comprende la formacion del individuo como persona
iembro de la sociedad. La educacion superior, en cambio, esta

preparar al estudiante para una actividad especial o profesion, que

interés para si mismo y para la comunidad. Estéd delimitada y
ida en la educacion que se imparte dentro de las universidades o
universitarios, algunos la llaman “educacion de adultos” ya que
n que la persona se sumerge en ese campo bajo criterios de
, decision voluntaria y, normalmente, a una edad que supera la

lescente.
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Al igual que la Universidad Metropolitana, hay muchos institutos que se
dedican a la Educacion Superior en el pais. Para el afio 2002 existian
alrededor de 146 instituciones aproximadamente, de las cuales 81 son
privadas, que ofrecian 543 oportunidades de estudios en pregrado y unas
200 especialidades en programas de postgrado, donde se puede optar a
titulos de Especializacion, de Maestria y Doctorado (Morles, Medina y
Alvarez, 2003, p. 83). Se conoce que en la regién capital, hay al menos 9
universidades privadas. Segun datos ofrecidos por los autores, para ese
mismo periodo (2002), la poblacion total atendida en educacion superior
alcanzaba a 924.000 estudiantes, cuya distribucion era la siguiente: 870.000
de pregrado y 54.000 de postgrado.-La proporcion estimada de estudiantes
por docente era de 19 a 1, por lo que se puede agregar que habian alrededor
de 48.000 profesores de educacion superior para ese afo. Sin embargo, esa
proporcién podia variar mucho de acuerdo al tipo de carrera y de institucion,
asi, mientras en unos planteles la proporcién anterior se mantenia, en otros

erade9a1.

En 1996, Delors se adelantd a lo que consideraba deberia ser la
educacion superior del Siglo XXI, algo que denomind “la sociedad del
aprendizaje” (p. 7), y en su informe destaca que la mision de ésta, debe estar
fundamentada en 4 bases esenciales, como son: “aprender a convivir,
aprender a saber, aprender a hacer y aprender a ser’. Por otro lado, otros
autores explican que todo sistema de educacion superior tiene 4 funciones

basicas que se resumen de la siguiente manera:

En primer lugar, y como la mas evidente de ellas, esta su funcion
educativa que se refiere a la mision de formar, preparar y capacitar
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profesionales con las competencias requeridas para satisfacer la demanda
real de un mercado laboral globalizado, y atender asi, el incremento
econdémico y desarrollo social del pais. En segundo lugar se ubica la funcién
investigadora que se fundamenta en el reto de impartir nuevos conocimientos
y contribuir a adaptar las tendencias tecnologicas mundiales a las
necesidades locales de desarrollo, esta funciéon abarca la investigacion
fundamental y aplicada. La tercera es la de servicio publico, en el entendido
de que las todas las universidades deben fomentar una mejor comprension
de las necesidades y problemas de desarrollo del pais y a la vez, deben
reforzar los medios para resolverlos. En cuarto y ultimo lugar, se encuentra
una funcién con frecuencia olvidada, la directiva, que es relativa al bapel de
brindar una buena orientacién y ayuda practica para reforzar los sistemas
educativos generales.

Estos 4 criterios, antes resumidos, deben regir a todos los sistemas de
educacion superior, en tanto que la cabalidad de su cumplimiento, representa
su principal aporte a un esfuerzo global por alcanzar el desarrollo social,
econémico, politico y cultural de un pais, de manera que las elementales
funciones educativa, investigadora, de servicio publico y directiva, deben ser

esenciales y compatibles con el crecimiento de una moderna universidad.

Sin embargo, la UNESCO (1998), en la Conferencia Mundial sobre la
Educacion Superior celebrada en Paris, Francia, proclamé una serie de
articulos, entre los cuales se destaca una misién y funciones de la educacion

superior mucho mas especificas que se citan a continuacion:
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Formar diplomados altamente cualificados y ciudadanos responsables.

Constituir un espacio abierto para la formacién superior que propicie el aprendizaje
permanente, brindando una 6ptima gama de opciones y la posibilidad de entrar y de
salir del sistema, asi como oportunidades de realizacién individual y movilidad social
con el fin de formar ciudadanos que participen activamente en la sociedad.
Promover, generar y difundir conocimiento por medio de la investigacién, tanto
cientlfica y tecnolégica, como en el campo de las ciencias sociales, las humanidades
y las artes creativas.

- Contribuir a comprender, interpretar, preservar, reforzar, fomentar y difundir las
Culturas nacionales, internacionales e historicas en un contexto de pluralismo y
diversidad cultural.

- Contribuir a proteger y consolidar los valores de la sociedad.

- Ayudar al desarrollo y mejora de la educacién en todos los niveles, en particular
mediante la capacitacién del personal docente.

Para complementar esto, se tiene el Art. 27 de la Ley Organica de
Educacion (en adelante LOE) de Venezuela, vigente desde 1980, establece

que los objetivos de la educacién superior son:

- Continuar el proceso de formacion integral del hombre, formar profesionales
especialistas y promover su actualizacibn y mejoramiento conforme a las
necesidades del desarrollo nacional y del progreso cientifico.

- Fomentar la investigacion de nuevos conocimientos e impulsar el progreso de la
ciencia, la tecnologia, las letras, las artes y demds manifestaciones creadoras en
beneficio del bienestar del ser humano, de la sociedad y del desarrollo
independiente de la nacién.

- Difundir los conocimientos para elevar el nivel cultural y ponerlos al servicio de la
sociedad y desarrollo integral del hombre.

A la luz de las anotaciones previas, todos esos lineamientos
propuestos por la UNESCO que estan indiscutiblemente interrelacionados
entre si, y por la importancia que tiene la educacion superior en todas las
poblaciones y economias del mundo (ain cuando unas estén mas
desarrolladas que otras), deben funcionar como un todo indivisible a fin de

colaborar con el avance y crecimiento de las sociedades civilizadas que
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coexisten en el Siglo XXI. Pero no es una tarea sencilla lograr que las
universidades mejoren su calidad, transformen su visién acerca de lo que
debe ser la educacién de este tiempo, resuelvan las principales dificultades
que las acechan y se adapten a las tendencias que estan impactando,

durante los Ultimos afios, a la educacion superior.

Justamente esas tendencias, algunas de ellas muy obvias para
algunos escritores, que vienen impactando al concepto y rol de la universidad
desde hace 8 o 10 afios atras, reflejan de alguna manera cual es el porvenir
de las instituciones académicas o que va a ser la educacidn realmente
superior en los préximos afos, de alli la importancia de incluirlos como
sustento tedrico de este proyecto de investigacion.

Il.1.2 Tendencias que impactan a la Educacion Superior en
Venezuela.

Para un Ph.D. y escritor de la Universidad de Harvard como Tyler
(1998, pp. 29-39), quien se ha dedicado durante afos al analisis de la
reforma y futuro de la educacion superior en Venezuela, existen 5 factores o
tendencias principales que estan causando gran impacto sobre ella, a saber:
la informatica, globalizacién, descentralizacion, democratizacion y la

privatizacion.

La informatica. Parece bastante obvio que las herramientas

disponibles para accesar conocimiento, por ejemplo, el correo electronico, fax
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net; nunca han sido tan poderosas como en la actualidad. Tanto asi
stas cada vez mas elaboradas herramientas informaticas, estan
nando la metodologia de la ensefianza, y mas aun, los criterios de
‘de la ensefanza, e indiscutiblemente, han creado un nuevo mundo
le las aulas de clases, por lo que las universidades no pueden
ignorar estos instrumentos ni la gran inversion monetaria que ellos
Adicionalmente, estas herramientas han traido consigo la
N de conocimientos, aun cuando esta siempre ha existido, los
de informacion que se tienen hoy en dia marcan una diferencia
il, en terminos de la velocidad con la que los conocimientos recorren
entero y no hay lugares mas idoneos para aprovecharlos que las
lades.

| globalizacion. Esta es una de las tendencias mas discutidas en los
S econdmicos mundiales, puesto que muchos opinan que es
o afirmar si este proceso de la globalizaciéon va a continuar o no, si
pico mas alto o por el contrario apenas esta en ascenso, lo cierto
una frase de Tyler (ob. cit.) recoge: “Venezuela ya no vive en
la” (p. 32), con lo cual el autor quiere ejemplificar que, al igual que
es, Venezuela tiene un sector de mercado sumamente sofisticado y
jonde estan inmersas las areas del poder intelectual, de las ideas
3s, de una gerencia absolutamente globalizada, de los estandares
npefio profesional y de los conocimientos apropiados, por ende la

5n superior que no se adapte a estas tendencias, corre el riesgo de
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Descentralizacion. Con relacion a esta inclinacion, el escritor asegura
que ésta, si penetrare la educacién superior, podria: promover la
competitividad, mejorar la calidad universitaria, reforzar la autonomia
institucional, asegurar la relevancia del curriculo y redimensionar la manera
de invertir el dinero en funcién de la importancia que tiene la instruccion.

Democratizacion. Esta tendencia es la que deposita mayor
responsabilidad sobre cada individuo y alrededor de la toma de decisiones
educativas, porque en la medida que los ciudadanos no se sientan
identificados con estas decisiones, y no se reconozcan a si mismos como los
consumidores de los servicios educacionales, ponen en juego la posibilidad
de participar y ejercer la importante fuerza de que gozan, para propiciar un
proceso de reforma y mejora de la calidad de la educacion superior.
Igualmente, este aspecto destaca la democratizacion que debe privar dentro
de las universidades que desean mantener sus aulas abiertas y vigencia
académica, en cuanto a la relevancia que debe tener la opinién del
estudiante en sus decisiones estratégicas, como su Unico y principal

consumidor.

La privatizacién. Segun Tyler (ob. cit.), durante los ultimos 15 afos,
esta ha sido una tendencia repetitiva en todo tipo de actividad econémica en
Venezuela, la cual también se ha convertido en tema de discusion dentro del
area de la educacion superior, tomando en cuenta la creciente demanda de
aspirantes a obtener un cupo universitario y la absoluta incapacidad del
Estado para financiar esta constante expansion de la poblacién estudiantil,
en este sentido, pareciera que la Unica alternativa para satisfacer esa
demanda incremental es a través de la educacion superior privada, cuyo
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sector se ha visto en evolucién, en una tendencia ascendente que los

‘expertos aseguran va a mantenerse en los proximos aros (pp. 33-34).

En resumen, estos son los 5 elementos actuales, que segun el autor
antes mencionado, han impactado y van a seguir influyendo el desarrollo de
la educacion superior en el caso venezolano, los cuales afectan tanto a las
que la representan en el sector publico o universidades nacionales, como las
universidades privadas.

111.1.3 Subsistema de Educacion Superior

La Constitucion Nacional del afio 1999 y el conjunto de leyes y
reglamentos representados en la LOE y la Ley de Universidades (estas se
mantienen vigentes y sus ultimas modificacion se llevaron a cabo en el afo
de 1999 y 1970, respectivamente), son quienes definen los propdsitos,
estructura y funcionamiento de la educacion en Venezuela, pais donde
actualmente no existe una Ley de Educacion Superior y cuyo subsistema de
Educacién Superior, esta integrado por diferentes tipos de instituciones®. Asi
también, en cuanto a la regulacion de la practica docente, destaca el nuevo
Reglamento del ejercicio de la profesion que entr6 en vigencia a partir del 31
de Octubre de 2000 por Decreto Presidencial. Este Reglamento contempla
disposiciones sobre el desempefio del personal docente, del sistema de
escalafon, de la clasificacién y ubicacion de los profesionales de esta area,

de la dedicacion en los cargos de la carrera, de las promociones y ascensos,

* Libro: Oportunidades de Estudio en las Instituciones de Educacién Superior, afio 2002. CNU, OPSU.

P— L R —_
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mo también las condiciones de ingreso al ejercicio de la profesion,

S muchos aspectos.

ahora, el sector de la educacion superior es coordinado por el
‘Nacional de Universidades (en adelante CNU) que preside el
 Educacion y esta integrado por los rectores de las universidades
 y privadas, 3 representantes del profesorado, 3 representantes de
intes, 2 profesores designados por Congreso de la Republica y un
e del Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas Yy
icas (CONICIT). También lo conforman otras personalidades con
opinar pero sin derecho a voto.

n embargo, han ocurrido ciertos acontecimientos importantes en los
i0S en el panorama educativo que bien vale la pena sefalar al
e trabajo de investigacion. Después de Enero de 2002, cuando
| el Ministerio de Educacion Superior (en adelante MES), las
S 0 institutos dejan de depender de otro Ministerio que a lo largo
recibié diversos nombres (de Instruccion Pudblica, de Educacion
» Educacion o, muy recientemente, de Educacion, Cultura y
Por otro lado, en Enero de 2005, aparece en Gaceta Oficial N°
eglamento Organico del Ministerio de Educacion Superior el cual
entre otras cosas, que el CNU creado en 1983 dependera de él,
mbién refiere disposiciones acerca de las dependencias adscritas
del Ministro, de los despachos de los Viceministros, de las

generales, del gabinete ministerial, de los servicios autonomos,




Los tipos de instituciones que se conocen son: Universidades,
os Universitarios Politécnicos, Institutos Universitarios Pedagdgicos,
0s Universitarios de Tecnologia, Colegios Universitarios, Institutos
arios, Institutos Universitarios Eclesiasticos y los Institutos Militares
sitarios. Estas instituciones estan regidas igualmente por la Ley de
sidades y el Reglamento de los Institutos y Colegios Universitarios y
pectivos reglamentos internos que les definen una organizacion
ada en sus estructuras y sistemas académicos, administrativos y de
) y les establecen condiciones y requisitos en cuanto a su
miento y politicas de estudios.

‘En el sector universitario, que es el que viene al caso, existen 3 tipos
idades, a saber: las nacionales auténomas (que disponen de
fa organizativa, académica, administrativa, econémica y financiera
dictar sus normas internas, organizar los programas docentes, elegir
oridades, administrar su patrimonio, etc.), las nacionales
ntales (instituciones creadas por el Estado venezolano para ensayar
ientaciones y estructuras académicas y administrativas, y cuya
cion y funcionamiento se rigen por Reglamento, segun el Art. 10 de

las universidades privadas.

En la region capital del pais, conformada por el Distrito Capital, el
Miranda y el Estado Vargas, se tiene: una universidad nacional
1@ que es la Universidad Central de Venezuela (UCV), 9
des nacionales experimentales, a saber. Universidad Simén
SB), Universidad Simén Rodriguez, Universidad Nacional Abierta,

edagogico de Caracas, Instituto Pedagdgico J. M. Siso Martinez,
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Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio, Universidad Nacional
Experimental Politécnica Antonio José de Sucre, Universidad Nacional
Experimental Politécnica de la Fuerza Armada Nacional y la Universidad
Maritima del Caribe. Por otro lado, se cuenta con 9 universidades privadas,
ellas son: Universidad Catdlica Andrés Bello (UCAB), Universidad
Metropolitana (UNIMET), Universidad Santa Maria (USM), Universidad José
Maria Vargas, Universidad Bicentenaria de Aragua, Universidad Nueva
Esparta, Universidad Alejandro Humboldt, Universidad MonteAvila y la
Universidad Santa Rosa.

En lo que se refiere a los niveles educativos, existe en la educacion
superior venezolana, una clara distincion entre la formacién profesional y la
formacion de postgrado. La primera, es llamada cominmente “de pregrado”,
para ingresar a ella se requiere el titulo de bachiller y para graduarse,
estudios con duracion entre 2 y 6 afios, segun la especialidad. La formacion
de postgrado o educacién avanzada, incluye actividades de una o varias
semanas, o meses de estudio hasta los mas formalizados y especializados
gue exigen 4 o mas afnos de dedicacion. Precisamente de estos ultimos, se

hablara con mas detalle en la siguiente seccion del marco tedrico.

111.1.3.1 Educacion Superior de Cuarto Nivel: Los Estudios de
Postgrado.

Los estudios de postgrado se definen como “toda actividad que

tenga por finalidad elevar el nivel académico y el desemperio profesional de
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los egresados del subsistema nacional de educacion superior” (Morles,
Medina y Alvarez, 2002, p. 23)

Los estudios de postgrado, o estudios de cuarto nivel, como
actividades formales en educacion avanzada, tienen sus antecedentes en la
Venezuela del afio 1936, cuando en la ciudad de Maracay, Edo. Aragua, se
crea la Escuela de Malariologia, dependiente del Ministerio de Sanidad, y en
1937 se dicta en ella el primer curso de postgrado del pais sobre Paludismo,
enfermedad que azotaba a gran parte de la poblacion (Morles et. al., ob. cit.,
p. 35). Cuatro (4) afos después, en 1941, la Universidad Central de
Venezuela adscribe a su seno los cursos de Tisiologia e Higiene que el
Ministerio de Sanidad venia dictando desde 1937, con lo cual da inicio a los

estudios sistematicos y permanentes de postgrado en la nacion.

Este nivel que forma parte del sistema de educacién de cualquier
pais civilizado, es apenas mencionado en la LOE y en la Ley de
Universidades. Segun Morles et. al. (ob. cit.), los estudios de postgrado son
el nivel que mejor sintetiza y realiza los fines de la educacién superior, sin
embargo, éstos en el caso venezolano se rigen por una “Normativa general
de Estudios de Postgrado” aprobada por el CNU en 1996 y reformada en el
2000. Por otra parte, existe un grupo numeroso de institutos de investigacion
~ que realizan actividades docentes, y otros dedicados exclusivamente a
actividades de postgrado, los cuales se rigen por Decretos especiales del
Ejecutivo Nacional. Tal es el caso, por ejemplo, del Instituto Venezolano de
Investigaciones Cientificas (IVIC), el Instituto de Altos Estudios de la Defensa
Nacional (IAEDEN) y el Instituto de Estudios Avanzados (IDEA), por el lado




oficial, y en el sector privado, existe el Instituto de Estudios Superiores de

Administracion (IESA) y algunos colegios profesionales.

La ley de Universidades no establece diferencias de objetivos entre
postgrado y pregrado, por lo cual se puede decir que ambos niveles deben
responder a los objetivos de la educacion superior establecidos en al Art. 27
de la LOE antes citado (ver lll.1.1). Sin embargo, el Art. 4 de la Normativa
general de Estudios de Postgrado creada para las universidades e

instituciones debidamente autorizadas por el CNU, establece que éstos

tienen como finalidad fundamental: a) profundizar la formacion de

profesionales universitarios de manera que responda a la demanda social en
campos especificos del conocimiento y del ejercicio profesional, y b) formar
investigadores que sirvan a los altos fines de desarrollo nacional en los
campos de la ciencia, la tecnologia y las humanidades.

Para lograr sus objetivos, los estudios de postgrado se clasifican en
dos tipos: los conducentes a grado académico (Especializacion, Maestria y
Doctorado) y los estudios no conducentes a grado académico (Ampliacion,
Actualizacion, Perfeccionamiento profesional y Programas post-doctorales)
(Morles et. al., ob. cit., p. 24).

Con relacién al régimen de estudios predominante en la educacion.
superior en general, destaca el semestral, lo cual significa un periodo
académico de 14 a 16 semanas continuas y su medicion se hace por
unidades-crédito, entendiendo que un crédito, usualmente, representa una
hora de clases tedrica o 2 de clases practicas durante un semestre. Para
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medir el aprovechamiento de los estudiantes se realizan evaluaciones que se
califican con un puntaje comprendido entre O (cero) y 20, y para ser
aprobado en un examen se requiere una calificacion minima de 10 puntos. El
-ano académico regular comienza en Septiembre y termina en Julio.

Para el ano 2002, se ofrecian en 145 instituciones de Educacion
Superior venezolanas, alrededor de 200 especialidades de postgrado, pero a
ese numero de instituciones habria que afiadir la existencia de un numero
indefinido de institutos de investigacion, escuelas especiales, empresas,
colegios profesionales y hospitales, que autorizados o no, realizan
actividades de postgrado. En ese mismo afo, la poblacion estimada de
estudiantes ascendia a un total de 54.000 de postgrado, de los cuales el 58%
era del sexo femenino y el 40% estudiaba en instituciones privadas (Morles
et. al., ob. cit.).

I1l.1.4 Universidades privadas.

Para efectos de este trabajo de investigacion, cuyo marco de
referencia (ver Capitulo 1l) es la Universidad Metropolitana como
organizacion, es importante sefialar algunos aspectos relacionados al tema
de la educacion superior privada, especialmente porque si se observan los
dos puntos anteriores (ll1.1.2 y 111.1.3), este es uno de los sectores que se ha
expandido recientemente en Venezuela y una de las aparentes salidas a la
problematica de la creciente poblacion estudiantil del pais.




61

Para introducir el tema, es importante conocer lo que se define como
una universidad privada, al menos en el contexto pais, es decir, segun los
documentos y registros que sustentan esta materia en Venezuela (de los
cuales se hablara en el siguiente punto de este subcapitulo); en este sentido
se puede decir que se refiere a las instituciones privadas, creadas con o sin
fines de lucro, al servicio de todos los habitantes de una Nacioén, sin criterios
discriminatorios, que deben cumplir principalmente una misién rectora en la
educacion, la cultura y la ciencia, y cuyas actividades deben estar dirigidas a:
1) generar, aprehender y transmitir el conocimiento a través de la ensefianza
e investigacion; 2) consumar la formacion integral (fisica, intelectual, cultural
y social) del individuo, iniciada en los ciclos educacionales anteriores; y 3)
preparar al capital humano que requiera la Nacion para alcanzar su
desarrollo y progreso.

En el caso de las universidades privadas, como por ejemplo la
Metropolitana, sus promotores deben cumplir con ciertos requisitos distintos
a los de una universidad nacional o publica para llevar adelante su
funcionamiento y objetivos. Sus autoridades o directivos no son designados
por el Gobierno Nacional, para lo cual gozan de completa autonomia, y su
gestion financiera es absolutamente potestad de los duefios, sin embargo,
tienen ciertas regulaciones o limitaciones que, como cualquier organizacion
independientemente del tipo que ella sea: publica, privada, comercial,
manufacturera, cultural, educativa, etc.; deben respetar y seguir para poder
operar dentro de una region determinada, esto es que deben caminar de la
mano de algunas leyes o reglamentos que las rigen en muchos de sus
procesos. Sobre este tdpico se hablara en el siguiente punto, para dar una

vision mas detallada u orientar con mas amplitud al lector.
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[1.1.5 Leyes que regulan a las Universidades privadas

Como en cualquier pais o region del mundo civilizado, existen normas
y regulaciones que nacen o se dictan para ordenar la legalidad y convivencia
de los diferentes tipos de actividades. Obviamente Venezuela no es la
excepcion y en lo que respecta a las universidades privadas que estan
operativas dentro de su territorio, basicamente esta tarea estd compartida
por dos leyes y reglamentos, a saber: la Ley Orgéanica de Educacion (LOE)
que fuera aprobada por el Congreso Nacional en el afio 1980 y reformada en
el ano 1999 y que contribuye a orientar el desarrollo educacional e introduce
elementos para sistematizar la gran heterogeneidad institucional que se
habia conformado hasta ese momento; y la Ley de Universidades y su
reglamento parcial, especialmente esta Ultima en su Titulo IV, que dictamina

las normas y requisitos que permiten su funcionamiento.

Es importante senalar, como complemento al punto anterior (lll.1.4),
que en el Art. 173 de la LOE se lee que las universidades privadas son
“instituciones fundadas por personas naturales o juridicas de caréacter
privado”, pero para poder funcionar requieren de la autorizacion del Ejecutivo
Nacional y solo podran abrir aquellas Facultades y carreras que apruebe el
Consejo Nacional de Universidades (CNU).

Asi también, sujeto al interés de este proyecto, se mencionaran
algunos articulos que se consideran importantes, citados textualmente de las
paginas de la Ley de Universidades y su reglamento parcial actuales y el
nuevo Reglamento del ejercicio de la profesion docente.
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Con relacion a las exigencias fijadas o condiciones establecidas que
debe llenar el personal docente de las instituciones educativas para ejercer la
profesion, finalmente tanto en las publicas como en las privadas sin
distincion, el articulo 178 de la Ley refiere el tema y remite al lector hasta el
articulo 85.

Este ultimo dice:

Para ser miembro del personal docente y de investigacién se requiere:
Poseer condiciones morales y civicas que lo hagan apto para tal funcion;

- Haberse distinguido en sus estudios universitarios o en su especialidad o ser
autor de trabajos valiosos en la materia que aspire a ensefiar; y

- Llenar los demés requisitos establecidos en la presente Ley y los reglamentos.

En la Seccidn X de la referida Ley, conformada por los articulos N° 83
al N° 115, con la excepcion del 85 (citado textualmente arriba), sélo se
menciona los diferentes escalafones que puede recorrer un profesor (desde
sus primeros “pininos” en la docencia hasta el maximo nivel de experiencia),
:Ios requisitos para cada escalén, posibilidades de ascenso de un nivel a otro,
sus obligaciones, su remuneracion, clasificaciéon segun la dedicacion al
puesto docente, causas de remocién y sancién, derechos laborales y de

representacion ante las autoridades universitarias.

Si se trata de la dedicacién en los cargos de la carrera docente, el Art.
N° 27 del Reglamento del ejercicio de la profesion, decretado en el afio 2000,

en su Seccion Tercera, establece claramente que: “la dedicacion es el tiempo
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al personal docente para la prestacion del servicio, de acuerdo con
Jo y jerarquia’. Asi, se tiene que la dedicacion semanal en horas
- para cada caso sera; el Tiempo Completo cumplira 36 horas; el
empo 18; el Tiempo Integral Diurno tendra 5 jornadas semanales de
s diarias de 60 minutos; el Tiempo Integral Nocturno, dispondré de 5
a la semana de 5 horas docentes diarias y, finalmente, el Tiempo

ional tendra una carga variable en su jornada laboral semanal.

e mismo articulo, en su paragrafo unico, sefiala que: “(...)la hora
tendra una duracion minima de 45 minutos y comprendera el trabajo
direccion, coordinacion, orientacion, planificacién, administracion,
acion, experimentacion, evaluacién y extension”.

A

1

En el caso de todos los escalafones docentes —Instructor, Asistente,
0, Asociado y Titular- el requisito Unico, segun la Ley, para ejercer es
0 universitario, y sélo los profesores de escalas Asociado y Titular
oseer titulos de Doctor. Esto es lo que se expone en lo tocante a
des, caracteristicas, capacidades, actitudes, etc., que debe tener
e que aspire obtener un puesto en la educacién superior privada.

i bien es importante lo sefialado en el Art. N° 85 de la Ley de
des antes mencionado, también es oportuno enterar al lector de
udio acerca de algunos deberes que dispone el Reglamento del
de la profesion docente en su Art. N° 6, para desempefarse en el

démica, ellos son: a) el docente debera observar una conducta

a la ética profesional, la moral y las buenas costumbres, b) cumplir
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las actividades y los objetivos de estudio en su totalidad, respetando lo
establecido por las autoridades de la institucion, c) planificar el trabajo
docente, d) cumplir con las disposiciones que dicten las autoridades
educativas, e) cumplir con la evaluacién, f) cumplir con la planeacion,
programacion y direccion de las actividades de aprendizaje y demas
aspectos de la ensefianza aprendizaje, g) asistir a todos los actos
académicos para los que le sea convocado, h) orientar y asesorar a la
comunidad educativa, i) velar por el buen uso y mantenimiento de los
ambientes y materiales de trabajo utilizados, j) contribuir en el mantenimiento

del orden y la disciplina, etc.

For oo /ad0, se save que loaa mstitucion universitana utiliza, como
damental de su gestion académica diaria, uno o varios modelos
‘que moldean la planificaciéon de las actividades en el aula y en el
e éstas. Ese(os) modelo(s) educativo(s) propio(s) de la universidad,
ser conocido(s) y manejado(s) por todos los docentes que forman
ella a fin de facilitar el proceso y evoluciéon de ensefianza —
e de los estudiantes en general, y como un aspecto inherente a su
no educadores.

este sentido, en el proximo apartado se tratara este topico que
echa relacion con los aspectos tedricos que se han venido
ndo. En la ultima parte (I11.2.3), se describiréd en detalle el modelo
que emprende la Universidad Metropolitana actualmente en su
pedagogica. Luego se dara introduccién al sustento tedrico mas
para este trabajo de investigacion: las Competencias.




lll.2 MODELOS EDUCATIVOS

En esta seccion del Marco Tedrico, se abordan los diferentes modelos
educativos existentes, haciendo especial énfasis en aquellos que se
consideraron relevantes a efectos de sustentar el proyecto que aqui se
presenta, concretamente, aquellos modelos que actualmente aplica la
Universidad Metropolitana en su proceso pedagdgico diario, institucion donde
se realizo el trabajo de investigacion.

[11.2.1 Concepto de modelo educativo

Sobre el término “modelo” existen varias definiciones, entre ellas,
‘representacion de una realidad”, “muestra de un todo”, “perfeccion’, etc.,
pero en el ambito cientifico un modelo representa una teoria, ensefia o
expone las mejores condiciones en las que se produce un fenédmeno y es un
pedazo particular de la explicaciéon completa que puede ofrecer esa teoria.

Florez (1999) expone, que a diferencia del término en genérico, el
modelo pedagdgico “es un paradigma que puede coexistir con otros y que
sirve para organizar la busqueda de nuevos conocimientos en el campo de la
pedagogia” (p. 32). En linea con el estilo de este trabajo de investigacion, es
el modelo pedagdgico el que dara sustento a las relaciones que predominan
en el acto de ensenar, en particular, el que aplica en la actualidad la
Universidad Metropolitana en su proceso educativo, teoria que todo

“educador o docente debe conocer completamente para comprender el eje de




67

su labor diaria dentro de la institucion universitaria, ya que este modelo
guiara su planificacién de actividades académicas, estrategias de evaluacion,
redaccion y disefio de objetivos, seleccion y organizacion de contenidos y la
escogencia de estrategias metodoldgicas, por ello debe muy claro, las
concepciones inherentes al proceso de ensefianza-aprendizaje del modelo

educativo que practica la casa de estudios a la que pertenece.

I11.2.2 Tipos de modelo educativo

Aun cuando existen 4 modelos educativos principales, a saber: el
modelo tradicional, el conductista, cognitivo-constructivista y el modelo social;
no es objeto de este proyecto de investigacion desplegar las definiciones y
particularidades de cada uno de ellos, sin embargo, se deben sefalar
algunas diferencias basicas entre las teorias que exponen, para dar luego
entrada al “Modelo Educativo de Aprendizaje Colaborativo en Ambientes
Distribuidos™ (AcAd), que como fue anunciado en el Marco Referencial (ver
Capitulo Il), representa un punto conceptual primordial para el estudio que se
erige sobre las competencias del personal docente de postgrado de la

Universidad Metropolitana.

Segun Florez (1999, p. 34), el Modelo Educativo Tradicional se
caracteriza por brindar el método basico de aprendizaje, con un docente
academicista y verbalista que dicta su catedra bajo un sistema de disciplina
donde los alumnos son fundamentalmente receptores y no protagonistas.
Tovar (2004, pp. 5-9) asegura que este modelo es el que rige la educacion

actual en la mayoria de las instituciones de Educacidén Superior de América
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Latina, y por ello, cita algunas de sus principales caracteristicas, entre ellas:
da importancia al conocimiento como el dominio de un saber; el docente
conoce la formulacion de objetivos, seleccion de contenidos, definicion de
actividades y establecimiento de criterios de evaluacion; la accion
metodologica descansa excesivamente en la exposicion oral tradicional; se
evidencia un marcado énfasis en la ensefianza dejando a un lado la
problematica del aprendizaje; no existe coincidencia de la intencionalidad del
proceso educativo: aprender a ensefar, para ensefar a aprender, para
aprender a aprender, para aprender a ser, para aprender a actuar; no se
entiende la importancia de generar conocimiento y por tanto, de impulsar y
crear una infraestructura investigativa solida que trascienda la preparacion
para un oficio y responda a las exigencias del desarrollo cientifico y
tecnoldgico, etc.

En el Conductista, absorber conocimientos, destrezas y competencias
a través de conductas observables, es igual al desarrollo intelectual. En este
modelo, se le da mucha injerencia a las formas de adquisicion y las
condiciones de aprendizaje de los estudiantes.

El Cognitivo-Constructivista plantea que el aprendizaje se construye y
surge a partir del desarrollo de funciones y estructuras cognitivas por parte
del individuo. De este modelo pedagdgico, autores como Flérez, Ausubel,
Taba, De Bono, Sternberg, Sanchez y Bruner, han diferenciado 4 corrientes
que exponen los diferentes puntos de vista con relacion al proceso de
ensenanza-aprendizaje constructivista o cognitivo. Por dltimo, el modelo

Social se deriva del anterior, por lo cual también se le conoce como modelo
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social-cognitivo. Este plantea que el desarrollo del estudiante esta

influenciado por la sociedad, y la unién del trabajo colectivo y la educacion.

Aprovechando la practicidad y capacidad de resumen que brindan las
tablas, figuras y cuadros para registrar distintos contenidos, a continuacion
se presentara un cuadro que recoge el funcionamiento de los diferentes
componentes que agrupan los modelos educativos antes mencionados.
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MODELO
METAS DESARROLLO CONTENIDOS METODO PROGRAMACION
EDUCATIVO
T Humanismo metafisico- | De cualidades innatas | Disciplinas y autores | Transmisionista. Maesliro
R Imitacion del buen
A religioso.Formacion del |(facultades y caracter) a|clasicos, resultados de
D ejemplo. Ejercicio y
é caracter. través de la dsiciplina. |la ciencia. repeticion.
| Alumno (relacion
O fical)
N
A
L
Moldeamiento de la Acumulacion de Conocimientos Fijacion, refuerzoy
C _ ) Maestro Intermediario
o conducta técnico- aprendizajes técnicos, cadigos,  [control de
N productiva. Relativismo
D destrezas y aprendizajes
u élico.
c compelencias {objetivos
T
| observables. instruccionales). Alumno ejecutor
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Cuadro 1. Modelos Educativos.
Fuente: Adaptado de Flérez (ob. cit., pp. 34-44)
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I11.2.3 Modelo educativo: Aprendizaje Colaborativo en Ambientes
Distribuidos o Modelo AcAd.

El modelo AcAd es un nuevo modelo propuesto y creado por la
Universidad Metropolitana luego de profundas investigaciones y analisis en
torno a los modelos pedagoégicos existentes, mencionados en la seccion
anterior, y que pretende integrar los aspectos positivos de cada uno de
aquellos para adaptarlos a las caracteristicas de la poblacion que participa
en el proceso de la educacion superior de este siglo, especialmente en la
incesante busqueda de esta institucién por mejorar la calidad y excelencia de
la ensefianza y optimizar cada dia méas la formacion global de los 5.000
jovenes que plenan sus aulas. A partir del afio 1996, la UNESCO ha venido
planteando una serie de cambios en la educacion que consisten
principalmente en permitirle al alumno aprender a aprender, aprender a ser,
aprender a convivir y aprender a ser, todo enmarcado en la educacion
permanente, y con base a estos planteamientos, se orienta el modelo AcAd.

En el aflo 1997, se da inicio a un proyecto que se denomind UNIMET
2002 y desde ese momento se consolidé un programa de cursos y talleres
destinados a la formacion y desarrollo del personal docente en el area de la
informatica y el disefio instruccional con énfasis en el trabajo colaborativo, lo
cual trajo como consecuencia que se planteara un nuevo modelo educativo
basado en un proceso de transformacion en el cual se pasa a las actividades
educativas centradas en el estudiante, haciendo uso de medios
convencionales, de medios sincréonicos o asincronicos o de plataformas de

informatica educativa.
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Este modelo esta sustentado, tal y como lo exponen algunas

licaciones editadas por la UNIMET, por la teoria psicolégica cognitivista-

raccionista, en la ideologia progresista y en la concepcion evolucionista
del hombre; se basa también en el aprendizaje significativo, con vision
constructivista del aprendizaje. Igualmente se apoya en la tecnologia como
rramienta, promoviendo asi el proceso de ensefianza-aprendizaje como
conjunto de fases sucesivas tendientes a desarrollar y perfeccionar
conocimientos, aptitudes, héabitos y actitudes en las personas” (UNIMET,
_,5*-.-.’5 p. 35) que se da a partir de ambientes distribuidos (presenciales y
virtuales). En la siguiente figura, se muestra el proceso de Ensehanza-

éndizaje del Modelo:

Cambiode
modelos mentales N <
= Hacer -
= "
@ . Ser
o L
Adquisiciende & ‘,.b
habilidades S [\
7] v o
& 7 Convivir
[ r
o P
Transmisién de E’ +"Conocer
informacién T e
o ’
|-* Metodologia de la ensefianza
Centrada Centrada Centrada en el
enel enel grupo de
instructor aprendiz aprendizaje

Figura 5. Proceso Ensefianza — Aprendizaje del Modelo AcAd
Fuente: Propuesta del Modelo Educativo AcAd para la Universidad Metropolitana, (2003, p. 36).

En este orden de ideas, la teoria constructivista y el aprendizaje social
son las bases que sustentan el modelo. La primera teoria, cuyo autor es

Piaget, plantea que el individuo “es una construccidn propia que se va
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ciendo como resultado de la interaccion de sus disposiciones internas y
2dio ambiente, y su conocimiento no es una copia de la realidad, sino
onstruccion que hace la persona misma” (Chadwick, 1998, citado en
2003, p. 29).

La segunda teoria es de la autoria de Vygotsky, 1978, citado en
(ob. cit.) quien plantea que el aprendizaje se da primero en un
) social y luego se internaliza. Este entorno social le permite al
Uo aprender a partir de sus potencialidades acompafiadas de un
or adulto y sus otros comparieros. |

También es importante exponer, resumidamente, las técnicas
, que propone el modelo educativo AcAd, a saber: la exposicion, el
o de casos, el aprendizaje basado en problemas y el aprendizaje
do en proyectos. Segin Montes De Oca (2004, p. 15), la primera técnica
ce a la presentacion de un tema bajo una estructura logica y usando
1ente el lenguaje oral como recurso. En la segunda, los alumnos
un caso para analizarlo segun la teoria, discutirlo y darle solucion en
endiendo por caso “la descripcion de un hecho pasado que
una situacion real...” (ITESM, 2000 citado en Montes De Oca, ob.
| “ABP” o aprendizaje basado en problemas se refiere a que los
s utilizan alguna habilidad previamente dominada para solucionar un
desafiante, lo cual les permite aumentar su comprension vy
entos, en tanto que aplican la teoria a la practica con situaciones
. Por ultimo, la técnica de aprendizaje basada en proyectos obliga
Imnos a enfocarse en los conceptos y principios de una disciplina, en

centrarlos en los temas relacionados con sus propios intereses.




go de apreciar un esquema general del proceso de ensefanza-
aje de este modelo pedagdgico, es importante agregar como la
ad va a lograr su operacionalizacion. Para ello, ha propuesto un
instruccional llamado “Disefio Instruccional de la Universidad
itana” (DIUM), de manera de desarrollar en el docente competencias
nitan mejorar su interrelacion con los estudiantes. Este disefio es
pentagonal que guia al docente a planificar su asignatura,
‘en cuenta los siguientes criterios: (...)las necesidades e intereses
nos(... )los contenidos y técnicas que debe disefiar para estimular
zaje, y la orientacion que le debe dar a la evaluacion” (Gonzaélez,
do en UNIMET, 2003, p. 60).

El DIUM tiene 4 objetivos fundamentales, a saber: 1) analizar,

y guiar la instruccion para ensefar un conjunto integrado de

ntos y experiencias, 2) producir prescripciones para la seleccion de

instruccionales interactivas y la seleccién de la secuencia de

struccionales, 3) incorporar nuevos conocimientos acerca del

‘ensenanza-aprendizaje y aplicarlos al disefio, y 4) integrar las
sarrollo instruccional (UNIMET, 2003, p. 61).

el modelo AcAd, los elementos del DIUM (ver Tabla 1) forman un

ftagonal, en donde se puede comenzar por cualquiera de ellos

ar la instruccion, pero al mismo tiempo, estos elementos se
1y se relacionan entre si de manera de favorecer el proceso de
— aprendizaje. Sin embargo, es importante sefalar que el

 sustenta este disefio instruccional es el Diagnéstico, en tanto
es de éste como la labor educativa se adecua a las necesidades
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y condiciones de la realidad donde se desarrolla dicho proceso de
ensenanza —aprendizaje, de manera de conocer las distintas posibilidades y
condiciones del alumno, del contexto y del mismo profesor (Montes De Oca,
ob. cit., p. 12). Tomando en cuenta lo anteriormente expuesto se puede
inferir que del diagnéstico que se realice de los alumnos, se ejerceran las
decisiones para realizar el disefio instruccional e integraran sus

componentes.

Segun Gonzélez, 2002 citado en UNIMET (ob. cit, p. 59) para
desarrollar el proceso de ensefianza — aprendizaje, el docente debe tomar en
cuenta los elementos del DIUM, los cuales seran expuestos en la tabla a

continuacion.

Tabla 1. Elementos del DIUM
ELEMENTO DEFINICION
Evaluacién de las caracteristicas de los alumnos, sus conocimientos y

Diagnéstico habilidades previas, las necesidades e intereses de la comunidad y la
misién y vision de la Universidad Metropolitana.

Logros en términos en aprendizajes que el alumno debe alcanzar con
Objetivos respecto a la transferencia de informacién, adquisiciéon de habilidades y
cambios de modelos mentales. Para el disefio de los objetivos se toma

en cuenta los resultados arrojados por el diagnéstico.

Conjunto de saberes o formas cufturales cuya asimilaciéon y apropiacion
Contenidos por los alumnos se considera esencial para su desarrollo y socializacion.

Procedimientos que buscan facilitar un método activo y colaborativo de

Metodologia didactica | técnicas y medios didacticos.

Actividad sistematica, continua, que forma parte relevante del proceso
Evaluacién educativo y cuya finalidad basica es conocer, mejorar y enriquecer tanto

al alumno como al profesor y al proceso educativo en general.

Fuente: Tomado de Montes De Oca (ob. cit., pp. 11-12).
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Por otro lado, para “deshacer” el cuerpo del modelo AcAd en las partes
que lo componen, valdria la pena comenzar por familiarizar al lector con
algunos conceptos mencionados en anteriores secciones o apartados. En
primer lugar resulta interesante desmenuzar un poco la teoria de la
educacion permanente, cuya propuesta es la columna principal o marco
concepiual de este modelo pedagogico que desarrolla la UNIMET. La
educacién permanente no se trata de una simple metodologia, es una
concepcion educativa que se manifiesta como un reto a conseguir que el ser
humano aprenda cdmo aprender y logre la integracion del aprendizaje que se
le entrega en la Universidad con el aprendizaje derivado de las
oportunidades que la vida le ha brindado durante toda su existencia. Coma lo
expone Bello (2002), la educacion permanente se caracteriza por los

siguientes aspectos:

- “Es un proceso continuo”. Todos los individuos pueden aprender a
lo largo de toda la vida y el incremento de los niveles educativos es
constante.

- “Todo grupo social es un entorno educativo”. Toda institucion social
o grupo de convivencia es una organizacion educativa.

- “El espacio educativo es universal’. En cualquier lugar pueden
darse situaciones o encuentros para el aprendizaje que resulten en
recursos educativos, como las actividades sociales, economicas y
culturales.

- "“Es integral’. Se preacupa por el desarrollo, en todas las formas y
capacidades, de los individuos.

- “Es un proceso dinamico”. Es flexible en todos sus aspectos

(contenidos, métodos y modalidades).
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“Es un proceso ordenador del pensamiento’. Promueve la
comprension del sentido de los conocimientos frente a la vida y
actividades humanas.
“Es integradora”. Plantea la coordinacion del sistema educativo con
todos los sistemas que comprenden |as actividades sociales.

- “Es innovadora”. Se identifica con nuevas modalidades y medios

que satisfagan las necesidades educativas.

No debe confundirse la educacion permanente con otras modalidades
educativas que, en Ultima instancia, la conforman pero no la definen, puesto
que trata de integrar todos los recursos pedagdgicos con que cuenta una
sociedad “para la formacion plena del ser humano durante toda su vida”, Por
otra parte, estd apoyada en la teoria de las “nuevas tecnologias de
Informacion y comunicacidn” (NTIC), que de alguna manera sugieren la
utilizacion de ambientes distribuidos, en este caso virtuales, como espacios
de aprendizaje (educacion virtual); y la aplicacion de esta NTIC a la
educacion superior puede conducir a uno de los puntos mas interesantes de
destacar para fines de este estudio, en cuanto a las implicaciones que tiene
para la UNIMET y que se refiere a: la mejora de los niveles de formacion y
competencias profesionales, mantener los conocimientos actualizados y

adquirir nuevas competencias.

Las NTIC posibilitan a las universidades desarrollar novedosas
alternativas educativas pero se debe, entre otras cosas, cambiar los modelos
pedagodgicos apoyados sobre el paradigma de “ensefiar’ a otros basados en
‘aprender’, transformar el actual perfil del profesor y transformar la
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Universidad en una organizaciéon cuyos productos (conocimientos, servicios,

investigaciones) tengan valor de mercado.

Siguiendo este orden de ideas, se puede inferir que tras la aplicacion
de todos estos supuestos, la universidad que haga suyo este sistema (la
educacion permanente) como base educativa de sus procesos académicos,
debera adaptarse a una serie de exigencias y cambios que estan
absolutamente dirigidos a crear generaciones exitosas de profesionales para
una nueva era caracterizada por la informacién y la comunicacion. En esa
adaptacion, surgen precisamente el modelo AcAd y los fundamentos que lo
distinguen, de los cuales se destacara el siguiente: “profesores identificados
con promover aprendizajes, desarrollar competencias en los estudiantes para
procesar conocimientos(...)" (UNIMET, 2003, p. 54).

Sin embargo, para transformar el perfil del docente hacia un modelo
nuevo que promueva las competencias en sus estudiantes y les permita a
estos Ultimos dimensionarlas y utilizarlas para su provecho profesional y
personal, es necesario que esa nueva ‘camada’ de docentes, conozca,
aproveche y dirija hacia una autogestion exitosa, sus propias competencias.
Esa es la principal idea que dio nacimiento a este trabajo de investigacion y

que justificod la importancia de su realizacion.

[11.2.4 El docente en el Modelo AcAd.
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Si bien es importante conocer cémo funciona y cuales son las bases
del modelo educativo propuesto por la Universidad Metropolitana, también
resulta oportuno para los fines del asiento tedrico de este estudio describir el
rol o desempefo del docente visto desde su angulo particular.

El profesor del modelo AcAd debe trabajar el proceso de ensenanza —
‘aprendizaje a través del uso y desarrollo de los procesos cognitivos, con el
objeto de que el estudiante construya sus esquemas de conocimiento. Dice
al respecto el constructivismo, que el conocimiento es algo absolutamente
definido por el sujeto, quien edifica su realidad a través de la experiencia e
interaccion con otros (Montes De Oca, 2004, p. 19). Para ello, el docente
debe tener la adecuada preparacion, de lo contrario no podra orientar a sus
alumnos, también deberd estar capacitado para disefiar ambientes de
aprendizaje de acuerdo al tipo de curso que va a organizar, tendra que
promover el aprendizaje a diversas técnicas y estrategias didacticas, todo
esto haciendo uso de las nuevas herramientas de informacion vy
comunicacion (NTIC), de los medios y los recursos que apoyen €l proceso

donde conviven docentes y aprendices.

De seguido, se presentard el resumen de algunas estrategias
generales que permiten al docente estructurar el proceso de ensenanza para
el logro del aprendizaje cooperativo/colaborativo (Diaz y Hernandez, 2001 y
Roman, 2002 citados en UNIMET, 2003, pp. 44-45):

- Especificar los objetivos del curso, de la unidad, de la clase.
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Tomar decisiones acerca de la conformacion, tipo, tamario de los grupos y
acerca de los roles que desempefiardn los estudiantes para asegurar la
interdependencia.

- Planear materiales de ensefilanza y estructurar la meta grupal de
interdependencia positiva.

- Explicar la tarea educativa y los criterios de éxito.

Motivar y ejercitar la habilidad en los estudiantes de expresar y comunicar
opiniones, ideas y sentimientos.

Aportar orientacién e informacién oportuna, resaltando principios y conceptos
relevantes.

- Monitorear la efectividad de los grupos. Intervenir para proveer asistencia en las
tareas, responder preguntas, ensefiar recursos e incrementar las habilidades
interpersonales del grupo.

- Ayudar a los alumnos a realizar una reflexion o evaluacion del quehacer
realizado, con el fin de discutir cada una de las etapas del proceso y asi
optimizar trabajos y acciones futuras.

Proporcionar un cierre, evaluar calidad y cantidad del aprendizaje de los
estudiantes y valorar el buen funcionamiento del grupo.

Después de hacer un paneo concreto y sencillo en lo tocante a la
educacion superior y los modelos educativos que la operacionalizan, se dara
paso a otras teorias que resultan indispensables para identificar al lector con
el objeto de estudio, que tratara sobre las competencias y el modelo de

Gestion por Competencias.

.3 COMPETENCIAS Y GESTION POR COMPETENCIAS

[11.3.1 COMPETENCIAS — Concepto

El concepto de competencias es un concepto de los dltimos 15 afos,
que surgié de la pregunta que se hicieran algunos investigadores de la

gerencia sobre cudles son las caracteristicas que garantizan que una
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persona pueda tener exito desemperiando un cargo en una organizacion, es
asi como el psicologo McClelland, como precursor de este concepto,
identifico esas caracteristicas que se buscaban y establecio que mas que los
conocimientos y habilidades, son las motivaciones, autoconcepto, imagen
que se proyecta a otros y los rasgos de personalidad, los que determinan el
éxito en el cargo; y estas caracteristicas no vienen necesariamente con la
educacion.

Otra visidn del concepto la tiene Gallard, 1999, citado por Fe y Alegria
(2000), quien define las competencias dentro del contexto de la calificacion
laboral como “un conjunto de saberes puestos en juego para resolver
situaciones concretas de trabajo que entrafien ciertos margenes de
incertidumbre y complejidad técnica” (p. 60), ademas el autor afirma que la
competencia se adquiere como combinacion de la educacion formal y el

aprendizaje en el trabajo.

Por otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 1999
hizo una proclamacion respecto de su idea de “competencia laboral”, a
saber: “es la construccion social de aprendizajes significativos y Utiles para el
desempefio productivo en una situacion real de trabajo, que se obtiene no
sélo a través de la instruccion, sino también mediante el aprendizaje por

experiencias(...)" (citado por Tovar, 2004, p. 34).

Hay una lista de escritores, investigadores y diferentes autores que se
han concentrado en este tema y han definido el concepto de competencias
de diversas maneras y desde distintos angulos, entre ellos, Comellas (2002),
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Barnet (2001), Alles (2003), Spencer y Spencer (1993), Moreno (2001),
Zabalza (2003), Levy-Leboyer (1997) y Goleman (1999), sin embargo, todos
confluyen en la semejanza de ciertas ideas, de manera que se podria definir
una competencia como una caracteristica propia del individuo que esta
asociada a un desempefo superior en un determinado frabajo o actividad,
puede entenderse entonces que las competencias son las conductas de la
persona que indican formas de comportamiento o de pensar, y que la ubican
en un estandar de efectividad muy alto convirtiendo su actuacion en exitosa
dentro un cargo o puesto de trabajo especifico.

En este punto particular, es importante aclarar lo que dice entre lineas
el concepto, y especialmente en el ambiente académico, la competencia no
se reduce solo a la parte cognitiva, al conocimiento que el individuo posee,
por el contrario, tiene que ver con su parte conductual y, precisamente, es la
actitud o reaccion del docente frente al medio en que se desenvuelve, lo que
hace la diferencia entre alguien que tiene el know how y nada mas, de otro
que tiene el know how + (mas) la competencia. De acuerdo a esto, no basta
el curriculo de una persona, sus estudios y experiencia laboral, para ser
exitoso en un aula de clases, esa es la “punta del iceberg”, pero lo importante
es lo que esta debajo, lo que no esta escrito en un papel o carta de

presentacion.

Al respecto Delors, 1996, citado por Comellas (2002) dice que una
persona es competente si “es capaz de saber, saber hacer y saber estar
mediante un conjunto de comportamientos (cognitivos, psicomotores vy
afectivos(...}" (p. 19). En consecuencia, el autor asegura que la competencia
es indisoluble de la capacidad de responder ante una situacion determinada,




por eso es mas global que una capacidad. Siguiendo esta linea, Comellas
(2002, pp. 19-20) comenta que el “saber” implica la cognicion que son los
conocimientos objetivos, exteriores al individuo; el “saber hacer” comprende
una habilidad y su ejecucion, son los conocimientos procedimentales; y el
‘saber estar” es el dominio afectivo de la persona.

Si bien son importantes las coincidencias encontradas alrededor del
término, también es pertinente traer las opiniones de otros autores que han
llevado sus teorias un paso mas alla. Por ejemplo, Montenegro, 2003, citado
por Tovar (ob. cit.) opina que "(,..)sef competente es saber hacer y saber
actuar entendiendo lo que se hace, comprendiendo cémo se actua,
asumiendo de manera responsable las implicaciones y consecuencias de las
acciones realizadas y transformando los contextos a favor del bienestar del
ser humano” (p. 30). Por su parte, en el afio 2000, Barrios (citado por Tovar,

ob. cit.) manifestaba que una persona competente es

la gue es capaz de desempefiar una funcién productiva de manera eficiente para
lograr los resultados esperados (...), también puede mostrar evidencia, es decir,
mostrar la posesién individual de un conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que le permitan contar con una base para el desempefio eficaz de esa

funcién productiva (p. 36).

En un lenguaje mas llano, se puede concluir que las competencias son
las caracteristicas que distinguen a los “mejores’ de los “promedio”. Esta
ultima premisa es un punto importante para el objeto de estudio de este
trabajo, ya que se tratd de disefiar un perfil que tuviera esas caracteristicas
de éxito de los profesores de postgrado de la UNIMET, de manera que los
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demas, o las nuevas generaciones docentes, puedan “‘clonar’ esas cosas

jue hacen a algunas “excelentes”, exitosas y superiores en su desempena.
'

Dentro de la amplia gama de autores y conceptos, que del término
‘competencias” hacen un paisaje tedrico, se destaca con especial interés
para los fines de esta investigacion, la especificidad del escritor espariol
Zabalza (2003, pp. 70, 71) cuando define en su obra a las competencias
desde el punto de vista docente, respecto de lo cual dice que son un
“constructo molar’ que se refiere al conjunto de conocimientos y habilidades
que los docentes necesitan para desarrbllar_ algun tipo de actividad. Agrega
que cada actividad es una competencia global, y esta a su vez, esta
conformada por mdultiples tareas concretas o competencias especificas.
Como ejemplo, cita la competencia docente “evaluar” cuyas unidades de
competencias especificas podrian ser el “preparar los examenes” 0 “corregir
las evaluaciones”, etc. El autor, también asegura que cuando se habla de
competencia se hace mencidn a un tipo de trabajo de cierto nivel de
complejidad que lo distingue de las actividades que se desarrollan con la

simple ejecucion de las ordenes de otros.

[11.3.2 Clasificacion y tipos de competencias

En el orden de las anotaciones anteriores, esta seccion del cerco
tedrico que rodea el estudio se consideré imprescindible para alcanzar y
analizar los resultados obtenidos en |a recogida de los datos, en tanto que la
conceptualizacion de las competencias que conforman el perfil, se realizd a
través de la informaciéon conseguida de las personas del postgrado de la
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universidad (estudiantes, profesores y expertos), en contraste con todas las
proposiciones existentes en las diferentes fuentes documentales. De tal
manera que se explicaran minuciosamente todas aquellas clasificaciones y
tipos de competencias que se estimaron indefectibles para materializar los
objetivos de investigacion propuestos.

En la misma medida en que han surgido en los ultimos 15 arfios
numerosas investigaciones, definiciones y conjeturas alrededor del tema de
las competencias, han aparecido, en la pluma de sus autores, varias
clasificaciones y distinciones del término.

Una de las clasificaciones mas conocidas y utilizadas es la que
produjeron los Spencer (1993), quienes conformaron 6 grandes grupos de
competencias como resultado de sus experiencias en organizaciones de alto
rendimiento, de alli surgen las 20 que se presentaran de seguido en una
tabla resumen:

Tabla 2. Las 20 competencias de los Spencer

1. Orientacion al logro :
Grupo 1: 2. Interés por el orden y la claridad
Logro y Accion 3. Iniciativa

4, Busqueda de informacion

Grupo 2: 5. Comprension inlerpersonal

Atencion y ayuda a los demas 6. Orientacion de servicio al cliente

7. Impacto e influencia

Grupo 3: 8. Conocimiento organizacional
Impacio e influencia 9. Construccion de relaciones
10. Desarrollo de otros
Grupo 4; 11. Asertividad o uso posicional del poder
Habilidades gerenciales 12. Trabajo en equipo y cooperacian

13. Liderazgo en equipos
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14, Pensamiento analitico
Grupa 5 15. Pensamienio conceptual
Competencias cognitivas o menlales 16, Experticia técnica / profesional

17. Autocontral
Grupo 6: 18, Autoconfianza
Efectividad personal 19. Flexibilidad

20, Compromiso organizacional

Fuente: Tomado de "Las competencias, marco conceptual”, Moreno (2001, p. 6)

De igual manera, Levy-Leboyer 1992, citada por Alles (2000, p. 64)
listd 29 competencias que denomind como “universales’, que seran solo
mencionadas en este informe, pues no se pretende en ningun caso, definir a
cada una de ellas. Esta lista esta conformada por. presentacion oral,
comunicacién oral, comunicacion escrita, anélisis de problemas de la
organizacién, comprension de los problemas de la organizacion, anélisis de
los problemas de fuera de la organizacion, comprensién de los problemas de
fuera de la organizacion, planificacion y organizacion, delegacion, control,
desarrollo de los subordinados, sensibilidad, autoridad sobre individuos,
autoridad sobre grupos, tenacidad, negociacion, vocacion para el analisis,
sentido comun, creatividad, toma de riesgos, decision, conocimientos
técnicos y profesionales, energia, apretura a otros intereses, iniciativa,
tolerancia al estrés, adaptabilidad, independencia y motivacion. Esta misma
autora, hace oftra interesante clasificacion de las competencias,
denominando a este nuevo grupo como “supracompetencias’, donde hace la
distincion de competencias de tipo intelectual, interpersonales, de

‘adaptabilidad y de orientacion de resultados.

Otra escritora en la obra de Alles (ob. cit., p. 66), Jolis (1998), afirma
que las competencias se correlacionan entre si y las divide en: tedricas,
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practicas, sociales, y del conocimiento, ademas, agrega que las 3 primeras
de este grupo, convergen en la ultima. Pero en todos los casos, vale la pena
comprender que las competencias son individuales (las que pertenecen o
son propiedad del individuo) o empresariales (que son desarrolladas en
comun por los individuos pero pertenecen a la empresa). Para identificarlas
se tienen varios métodos; en lo que respecta a las primeras, se diagnostican
a través del andlisis de los comportamientos de las personas, y las de la
empresa en cambio, utilizando métodos de andlisis de mercado y de
evolucién de los proyectos de la organizacion.

Segun la literatura y diferentes fuentes documentales consultadas y
revisadas para sustentar tedricamente este proyecto, existen mas de 300
competencias que han sido conceptualizadas y clasificadas. La escritora
Martha Alles publico, dentro de una trilogia de textos, en el afio 2003, una
obra denominada “Diccionario de competencias” donde aparecen listadas y
definidas al menos 160 de ellas. Se considera innecesario incluir esa extensa
lista en este marco tedrico, pero toda la informacién se consulté y tomé como
respaldo para validar o comparar los resultados que se recogieron en el
estudio, en funcion de revisar las competencias que fueron obtenidas de los
profesores de postgrado de la UNIMET y que son propias de la institucion.
Sin embargo, se incluyen en este marco tedrico, aquellas definiciones del
diccionario de Alles que se reconocieron como inherentes a la propuesta de
la investigacion.

Por otra parte, la Federaciéon Internacional Fe y Alegria no se ha
mantenido al margen de los cambios modernos que vienen trascendiendo la

educacién y, en la conceptualizacién y disefio de sus programas de
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formacion para el trabajo, considera fundamentales 3 tipos o niveles de

competencias que bien vale la pena resumir en la siguiente tabla:

Tabla 3. Clasificacion de las Competencias fundamentales

Comprensién: capacidad para razonar informacidn o inferir datos,

Andlisis de elementos y relacicnes: capacidad para descomponer un conjunto de|
informacidn en sus partes o aspectos,

Aplicacién: del planteamiento tedrico a una situacién concreta.

Sintesis: capacidad para companer con elementos y partes, un todo o conjunto de|
Informacién coherente.

Evaluacion: capacidad para valorar un objeto, un disefio.
Responsabilidad, cooperacidn, solidaridad, autoestima, autocontrol, integridad, justicia,
honradez.

Competencias
Cogritivas

Respeto a la diversidad cultural, participacién ciudadana, confianza,
Capacidad de pensamiento tedrico abstracto. :
Flexibilidad para |los cambios, polifuncionalidad.

Capacidad de observar interpretar y reaccionar ante situaciones imprevistas.

Lectura, escritura y mateméticas, capacidad de escuchar y expresién oral,

Fensamiento creativo, toma de decisiones, capacidad para solucionar problemas,
capacidad para aprender y razonar,

de! trabajador
(valores, actitudes y
personalidad)

Competencias para
el desenvolvimiento

Comprensidn global de procesos (ser capaz de explicar, ejemplificar, aplicar en|
distintos contextos, justificar, generalizar),

Capacidad de comunicacién (para manejar lenguajes y simbolos, para establecer|
vinculos y relaciones, para desenvolverse en eguipos de trabajo con diversas
atribuciones de roles y modalidades de organizacion).

Capacidad de insercién social (para asumir los valores e ideas y comprender los|
mecanismos que articulan y dan cohesion a la socledad),

Capacidad para desarrollar y presentar propuestas de solucién,

Uso productivo de tiempo, dinero, materiales, espacio y personal.
Trabajo en equipo, servicio a clientes, liderazgo, negociacion y trabajos con personas
que tengan antecedentes culturales diversos.

Capacidad para identificar, acceder y mangjar fuentes de informacion, organizacion v
mantenimiento de archivos, interpretacion de comunicaciones y uso de lag
computadoras para el procesamiento de |a informacion.

Seleccion de equipos y herramientas, aplicacién de tecnologlas a tareas especificas,
mantenimiento y reparacion simple de equipos.

Competencias Generales (para cualquier ocupacitn)

Comprension de |os sistemas, organizacionales y teconoldgicos: mejoramiento o diseriol
de los mismos, '

Tendencia hacia la autoformacion.

Fuente: Tomado de Fe y Alegria (2000, pp. 60-62).

Otra de las clasificaciones que se encontré importante de recoger en
este informe es la que presentan Aubrun y Orifiamma (1990) en la obra de
Zabalza (2003, pp. 71, 72) quienes clasifican las competencias en 4 grandes
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grupos, a saber (ver Tabla 4): referidas a comportamientos profesionales y
sociales, referidas a actitudes, referidas a capacidades creativas y las

competencias referidas a actitudes existenciales y éticas.

Tabla 4. Clasificacion de competencias de Aubrun y Orifiamma (1990)

Competencias referidas a comportamientos profesionales yjCompetencias que tienen que wver con las actitudes: sef
sociales. apuntan al tipo de acluaciones ordinarias que los|corresponden con |a especial forma de afrontar 12 relacidn con las)
sujetos han de llevar a cabo en la empresa en la que trabajen|personas, las cosas, 1as situaciones que conforman el trabajo &
lanto en lo que se refiere a actuaciones técnicas o defdesarrcllar: la motivacidn personal, el compromiso, las formas de|
produccidn, como a las de gestion, a la toma de decisiones, eljtrato con los demds, la capacidad de adaptacién, ete,

{rabajo compartido, a la asuncidén de responsabilidades, etc.

Competencias que se relacionan a las capacidades creativas|Competencias que se comesponden con las  actitudes
se lrala de cémo las personas abordan el trabajo en conjunto |existenciales y éticas; son atinentes al poder que tiene un
si buscan soluciones nuevas, si asumen riesgos, si tratan delindividuo de ver las consecuencias de sus propias acciones|
ser originales, etc. profeslonales, la capacidad para analizar criticamente el propiof
{rabajo, sl se posee un proyecto personal y fuerza para hacerlo
realidad, si se tiene un conjunto de valores humanisticos vy de
compromisa social y ético.

Fuente; Tomado y modificado de Zabalza (2003, pp. 71, 72).

Asi también, para fines de este estudio, se destaca particularmente otra
clasificacion de las competencias realizada por los Spencer, 1993, citados en
Alles (ob. cit., pp. 60-62), quienes las dividen segin su dificultad para ser
detectadas. Los autores a partir de esta premisa crearon el “Modelo del
Iceberg” (Figura 6), que resulta una interesante visién acerca de cémo o
cuales deben ser los criterios que una empresa debe tomar en cuenta para
seleccionar al candidato correcto en funcidn de competencias de mativacion
y caracteristicas, y no con base a sus destrezas y conocimientos, lo cual
optimizaria significativamente los procesos de RRHH de Ia organizaciéon, Se
trata de evaluar, antes de escoger al aspirante, aquellas competencias no
visibles o dificiles de detectar en él, en lugar de tomar una decision
apresurada basada en lo superficial o competencias faciles de reconocer en

un potencial candidato a determinado puesto de trabajo.
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[Paciles de
detectar

Aptitudes Competencias

il ibloe
Conocimientos wperﬁci:ﬂcs)

Concepto de uno mismo

Competencias
no visibles
(centrales)

Valores Acttudes

Dificiles de

Rasgos de personalidad detectar

Figura 6. Modelo del Iceberg de Spencer y Spencer.
Fuente: Adaptado de Alles {2000, p. 81)

En el particular asunto que nos ocupa, precisamente se queria conocer
e identificar de los propios docentes de postgrado de la Universidad
Metropolitana, esas competencias centrales o no visibles que conducen a
algunos a tener un desempeno excelente y a otros no, para luego agruparlas
en un perfil de competencias que permita, en su momento, elegir a los
mejores en la dificil tarea que implica el proceso educativo de una institucion
de educacidon superior privada que desea alcanzar el méaximo nivel de
reconacimiento para sus graduados. Estos resultados pueden conducir,
indudablemente, a una positiva reestructuracion de algunos subsistemas de
RRHH del Decanato de Postgrado de la universidad, como son el érea de
reclutamiento y seleccion de personal.

Esto ha puesto en manos de los directores de la institucion una
informacion muy valiosa que les permitira revisar: como debe ser el profesor
de postgrado de la UNIMET, con base a qué criterios debe seleccionarse un
candidato a dictar una asignatura o curso, qué elementos 0 métodos son los

mas idoneos para realizar ese proceso de seleccion, qué instrumentos de
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evaluacion de desemperio funcionan o no para identificar que un docente
cumpla con las competencias requeridas en su cargo, cual debe ser el perfil
de competencias de esos docentes, etc.

Por otro lado, se sabe que existen distintos tipos de competencias
segun el nivel jerarquico que se tenga dentro de la organizacion, y este es un
factor que debe ser observado de cerca para identificar cuéles son esas
caracteristicas que debe tener cada quién de acuerdo a su grado de
desempefio. La evolucién de éstas, segun los niveles jerarquicos, sera
tratada mas adelante en el segmento I11.3.4, pero antes, se presenta a
continuacion un punto imprescindible al objeto de esta investigacion, que es
también pieza fundamental en el andlisis realizado para encontrar el perfil de
competencias de los profesores de postgrado de la UNIMET: las
competencias docentes.

[11.3.3 Competencias docentes

En la obra de Miguel Zabalza, se encontrd la Unica definicion vy
clasificacion de competencias docentes incluidas en el planteamiento tedrico
de este informe, a diferencia de ello, se dispuso de abundante bibliografia
que tratd el tema desde una perspectiva empresarial, para organizaciones de
tipo comercial, manufactureras o de servicios, pero en ningun caso, para
instituciones de Educacion Superior, de hecho, Zabalza (2003) hace una
declaracion en su libro que se considera importante de citar, a manera de
sustento:
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(...)con este marco de referencia conceptual sobre las competencias ;qué se
podria decir respecto a las competencias de la profesién docente?, ,qué
capacidades en el sentido mencionado de conocimientos y destrezas caracterizan el
trabajo que llevamos a cabo los docentes universitarios? Es este un planteamiento
novedoso que no he visto desarrolfado por ofros autores. Soy consciente, por tanto
que asumo fuertes riesgos. Pueden quedar aspectos importantes sin considerar y
puede que, por mi particular vision de las cosas, esté dando mas relevancia de la
que merecen a ciertas actuaciones de los docentes. Pero en fin, aqui esté esta
pequeria aportacién original al analisis de la figura y funcién de los docentes

universitarios (p. 72).

De seguido, se desarrollaran, las que para el autor son, las 10
competencias profesionales del docente universitario. En primer lugar, se
presenta una lista de ellas: planificar el proceso de ensefnanza-aprendizaje,
seleccionar y preparar los contenidos disciplinares, ofrecer informaciones y
explicaciones comprensibies y bien organizadas (competencia comunicativa),
manejo de nuevas tecnologias, disefiar la metodologia y organizar las
‘actividades, comunicarse — relacionarse con los alumnos, tutorizar, evaluar,
reflexionar e investigar sobre la ensefianza y identificarse con la institucion y
trabajar en equipo (lbidem, pp. 72-167).

111.3.3.1 Planificar el proceso de ensefianza-aprendizaje

La capacidad de planificar constituye el primer gran ambito
competencial del docente. Para elaborar unos buenos programas es
imprescindible tener conocimiento sobre la asignatura y sobre la
planificacion, ideas claras sobre el proposito que se desea alcanzar con esa
accion formativa y alternativas de accion (metodologias, evaluaciones, etc.)

que se puedan introducir en el proyecto.




En palabras sencillas, se trata de convertir una idea o propdsito en
un proyecto de accion y, para ello, dice Zabalza (Ibidem, pp. 73-74), que se
necesita de unos componentes clave, a saber. un conjunto de conocimientos,
ideas o experiencias sobre la catedra o asignatura a programar y sobre la
propia actividad de planificacion; un propdsito, fin o meta a alcanzar lo cual
ensefa la direccion a seguir por el docente; y por ultimo pero no menos
importante, una prevision o anticipacion del proceso a seguir que debera dar
paso a una estrategia de procedimiento en la que se incluyen las tareas a
realizar, la secuencia de las actividades y alguna forma de evaluacién o

cierre del praoceso.

[11.3.3.2 Seleccionar y preparar los contenidos disciplinares

Esta competencia esta vinculada con la anterior, aun asi, Zabalza
considera que se le debe separar de aquella por la importancia fundamental
que esta tiene, viéndola desde el punto de vista cientifico, como desde el
angulo de la didactica. Al respecto, el autor dice que es un problema serio,
para algunos paises en desarrollo, las incorporaciones masivas y a veces
poco exigentes de profesorado a la Universidad en los afios del ingreso
masivo de estudiantes y de la multiplicacién de centros, lo cual ha traido
consigo la consolidacion un tanto prematura de profesores sin la suficiente
capacitacion cientifica y didactica. Por otra parte, en su obra (p. 78) hace
referencia a Shulman (1986) quien mencionaba un “missing point” en la
ensefianza: la conexidn en el aula entre la parte cientifica (las cantenidas a
aprender) y la parte didactica (le mejor manera de abordarlos para su
aprendizaje). Zabalza opina que este sigue siendo un fuerte dilema aun en la
actualidad en tanto que los docentes universitarios deben seleccionar,
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secuenciar y estructurar didacticamente los contenidos de las disciplinas que
dictan.

En definitiva, seleccionar “buenos contenidos”, significa escoger los
mas importantes de ese ambito disciplinar, acomodarlos a las necesidades
formativas de los estudiantes (al perfil profesional para el que se estan
formando), adecuarlos a las condiciones de tiempo y de recursos con que se
cuenta, y organizarlos de tal forma que sean realmente accesibles a los
estudiantes y que les abran las puertas a aprendizajes post-universitarios.
Entonces, la importancia de los contenidos no se deriva sdlo de sus
cualidades intrinsecas sino que esté igualmente vinculada a su presentacion
didactica.

111.3.3.3 Ofrecer informaciones y explicaciones comprensibles y
bien organizadas (competencia comunicativa)

Si se resumiera en una frase lo que define a un buen profesor,
Zabalza afirma que es aquel “que sabe explicar bien su materia’, asi que
esta competencia ha sido la competencia por excelencia dentro del ambito
docente. Se trata de la capacidad que tiene el docente para gestionar
didacticamente la informacion y/o las destrezas que pretende transmitir a sus
estudiantes. La produccion comunicativa significa que el profesor debe
convertir las ideas o conocimientos en mensajes didacticos que los
estudiantes puedan recibir y entender correctamente. Otro elemento clave en
la gestion de la informacion es el refuerzo de la comprensibilidad, es decir

que se entienda el mensaje, que quede claro lo que se quiere explicar,
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incluso usando la redundancia que puede repite o vuelve a decir lo mismo

pero a través de codigos (palabras, figuras, imagenes, etc.) distintas.

Uno de los aspectos que marca la calidad de las exposiciones
docentes es la organizacién interna de los mensajes, condicién que toma
importancia cuando se intenta destacar el sentido integrado del tema o
asunto que se pretende explicar en clases. Este aspecto juega un papel
preponderante dentro de los modelos constructivistas del aprendizaje puesto
que supone ir ampliando los conocimientos previos a través de la integracion

sucesiva de nuevos conocimientos y nuevas destrezas.

Por otra parte, la connotacion afectiva de los mensajes, también
tiene gran importancia segiin Zabalza (Ibidem), quien asegura que un buen
profesor es aquel que transmite “pasiéon” a sus alumnos, que los apasiona
por el conocimiento en general y por los asuntos concretos que desarrolla su
disciplina. La competencia comunicativa del docente refiere igualmente su
capacidad para construir mensajes que tengan no sélo informacion sino
también afecto. Por supuesto, esto tiene que ver mucho con factores de tipo
personal, es decir, cdmo es cada quien y cémo vive el trabajo docente, como

lo asume.

[11.3.3.4 Manejo de las nuevas tecnologias.

Segun al autor, las nuevas tecnologias se han convertido en una

herramienta insustituible y de indiscutible valor, elementos muy efectivos
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cuando se trata de manejar la informacién con propdsitos didacticos. La
aparicion de las NTIC (Nuevas Tecnologias de la Informacion vy
Comunicacion), entre ellas, Internet, e-mail, multimedia y videoconferencia;
en la ensefianza universitaria tiene un efecto transformador que modifica el
rol del docente, la necesidad de técnicos informaticos y especialistas en el
disefio y produccion de materiales multimedia para la docencia universitaria,
la posibilidad de introducir nuevas modalidades de ensefianza — aprendizaje,
etc, y exigen, igualmente, nuevas competencias docentes, tanto en la
preparacion de la informacion y las guias del aprendizaje, como en el
mantenimiento de una relacion tutorial a través de la red. Entonces, es
indispensable reflexionar acerca de las NTIC como objeto de estudio, como

recurso didactico y como medio de expresién y comunicacion.

I11.3.3.5 Disefiar la metodologia y organizar las actividades.

En esta competencia se integran las diversas decisiones de los
profesores para gestionar el desarrollo de las actividades docentes. Es una
competencia metodoldgica, en tanto que, la capacidad metodoldgica del
docente forma parte de esos conocimientos y destrezas basicas
fundamentales para dictar clases en una universidad. Esta competencia esta
- relacionada, de igual forma, con la adecuada escogencia del método
didactico que el profesor quiera utilizar como parte de su estrategia diaria en
el aula, al respecto, Tejada, 2001, Ibidem, pp. 103-104, establece tres
grandes categorias que resumen los métodos didacticos: el método

magistral, el trabajo autbnomo de los estudiantes y el trabajo en grupo.
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En todo caso, cada persona debe analizar las tareas docentes que
realiza en el salén de clases bajo la lupa de tres criterios, independiente de
cual sea el método didactico que haya escogido, ellos son:

- Criterio de validez: si esas tareas son congruentes con los
objetivos formativos propuestos, es decir, si es previsible que
a través de esa actividad se consiga lo que se quiere

conseguir.

- Criterio de significacion: si la actividad en si misma es
relevante, si tiene interés y merece la pena hacer lo que en
ella se pide.

- Criterio de la funcionalidad: si es realizable desde la
perspectiva de la situacion y las condiciones en que debe ser
realizada y si es compatible con el resto de los componentes

del proceso didactico.

Es interesante usarlos para autoanalizar la docencia, en tanto que
no es infrecuente escuchar a los estudiantes quejarse porque las tareas o
trabajos que les asignan son excesivos y se acumulan con otros (deficiencias
en el criterio de funcionalidad), o que se trata de actividades poco
interesantes para ellos (problemas de significacién) o poco pertinentes para
lo que estan estudiando (conflictos de validez).
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111.3.3.6 Comunicarse — relacionarse con los estudiantes.

Uno de los componentes basicos de la ensefianza es el
“encuentro”, y es justamente ese encuentro la condicion que define buena
parte de su sentido formativo. La extendida idea de que ensefiar es
“transmitir conocimientos” resulta claramente insuficiente para reflejar la
riqueza y variedad de los intercambios que se producen dentro del proceso
de relacién profesores-alumnos. Zabalza (Ibidem) cita el concepto de otro
autor, Bradford (1973), para explicar mejor esta Ultima idea, a saber:

El proceso de ensefiar-aprender es una transaccion humana que une al
maestro, al estudiante y al grupo en un conjunto de interacciones dinamicas que
sirven de marco a un aprendizaje entendido como cambio que se incorpora al
proyecto vital de cada individuo. El objetivo basico de la educacién es el cambio
y crecimiento o maduracién del individuo, esto es, una meta mas profunda y
compleja que el mero crecimiento intelectual (p. 115).

Otro aspecto importante que pertenece a esta competencia tiene
que ver con el estilo de liderazgo que asuma el docente. Segun Zabalza
(Ibidem, pp. 116-117), la aportacion mas clasica y conocida a los estilos de
liderazgo la hicieron Lewin, Lippit y White en 1939, y que se resume en tres
modalidades de liderazgo instructivo, estas son: el autoritario o directivo (el
profesor sefiala las tareas, ordena lo que en cada caso debe hacerse para
alcanzar los objetivos); el democrético participativo (los alumnos participan
en la confeccién de los proyectos y en las decisiones a adoptar en cada una
de las diferentes actividades, el lider participa como uno més en cada una de

ellas); y, finalmente, el conocido como laissez-faire o pasivo (donde la
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conducta del profesor es pasiva, reacciona solo cuando se lo solicitan los

miembros del grupo).

[11.3.3.7 Tutorizar.

Ser tutor significa ser aquel profesor, que en representaciéon de
‘otros profesores que atienden a ese mismo grupo de estudiantes, se encarga
especialmente de atender las necesidades y problemas que vayan
surgiendo. Esta competencia forma parte esencial del perfil profesional del
‘docente universitario, si se toma en cuenta que el acto de tutorizar indica que
la idea generalizada de ensefar no es sélo explicar unos contenidos sino
dirigir la formacion de los estudiantes. En este sentido, un profesor-tutor debe
representar al conjunto de profesores frente al grupo de alumnos y a éste
frente al grupo de profesores y, por otro lado, debe seguir mas de cerca el
trabajo que realiza el grupo y cada individuo y debe asesorarlos en aquellos
aspectos en que sea preciso. En conclusion, son tareas del tutor: dar
orientacion vocacional, curricular, psicolégica y académica; ensefiar a
aprender y organizar el tiempo; detectar necesidades, carencias, aciertos y
transmitirlas al estudiantado, entre otras.

111.3.3.8 Evaluar.

La presencia de la evaluacion en los sistemas de formacion es
imprescindible y por esa razén, es el mecanismo de que disponen los

docentes para controlar la presencia e implicacion de sus estudiantes en las
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actividades formativas. Evaluar, constituye la parte de la labor docente que
mas fuertes repercusiones tiene sobre los estudiantes. Los componentes del
proceso de evaluacion propuestos por el autor (Ibidem, pp. 148-149), son: la
recogida de informacion, la valoracion de dicha informacion y la toma de
decisiones.

En palabras més senciilas, 1a recogida de datos guarda relacion con
el proceso de ir acumulando informacion o datos, por procedimientos
estandarizadas o libres, con el fin de dispaoner de la cantidad suficiente que
permita, posteriormente, proceder a su evaluacion efectiva. La valoracion de
esa informacion se realiza aplicando criterios para emitir un juicio sobre el
valor y pertinencia de los datos disponibles (comparando esos datos con los
marcos de referencia que definan el proposito de la actividad), y la toma de
decision sucede al elemento anterior, es decir, se realiza luego de la
valoracion efectuada.

En este orden de ideas, parece que el proceso de evaluar no es
algo sencillo ni que pueda llevarse con ligereza, por el contrario, es un
proceso que tiene sus reglas y condiciones, que estd muy lejos de ser un
simple conocimiento incidental, una simple intuicién o la expfesic’:n de una

opinion.

111.3.3.9 Reflexionar e investigar sobre la ensefianza.
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Esta competencia toma significado cuando se discute la disonancia
existente entre investigacion y docencia en la ensefanza universitaria.
Reflexionar sobre la docencia se trata de analizar documentadamente el
proceso de ensefianza-aprendizaje desarrollado, en cambio, investigar, es
someter a andlisis controlados los distintos factores que afectan a la

didactica universitaria en cada uno de los ambitos cientificos.

[11.3.3.10 Identificarse con la institucion y trabajar en equipo.

Esta es una competencia que afecta a todas las demas, las ©
variables que la anteceden, en vista de que representa la integracion de los
profesores en la organizacion, la actitud (disposicion) y aptitud (técnica) para
trabajar coordinadamente con los demas colegas, es decir, esta décima
competencia se traduce en saber y querer trabajar juntos en un contexto
institucional determinado. En el lenguaje académico, el trabajo cooperativo
se entiende como una cualidad moral, entran en él, la solidaridad, el apoyo
mutuo y la disponibilidad para la colaboracion, efc., por esa razon, el sentido
de esta competencia resulta fundamental para el desarrallo de la institucian

universitaria en su conjunto.

Por ofro lado, es facil sefalar que la capacidad para trabajar en
equipo es un compromiso basico de la profesionalidad docente y la mejor
receta para contrarrestar el individualismo, pero resuita dificil incorporar esa
competencia a la cultura de la institucion. Al respecto, Ferrer, 1988 (Ibidem)
dice que: “el desarrollo del equipo presupone la existencia de una tendencia
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Desde este angulo, se identifican, segun Alles (2000), 4 grados o
niveles de competencia: alto, bueno, minimo necesario e insatisfactorio. Ellos
se definen asi: desemperfio alto o superior es “la desviacién tipo por encima
del promedio de desemperio”; “bueno” se refiere al desempefio por encima
del estandar; minimo necesario es el nivel “minimamente aceptable de
trabajo, es el punto que debe alcanzar un empleado para ser competente”; y

el insatisfactorio es el no aplica para ocupar un puesto o cargo de trabajo (p.
73).

111.3.5 Criterios para definir competencias

Con relacion a estos criterios, se puede mencionar un esquema de 6
pasos fundamentales:

- Definir criterios de desempefio.

- ldentificar una muestra.

- Recoger la informacion.

- ldentificar tareas: requerimientos de competencia para cada una,
esto es, definir la competencia y grados)

- Validar el modelo de competencias.
Aplicar el modelo a los subsistemas de RRHH: seleccion,
entrenamiento, capacitacion, desarrolio, evaluacion de

desempenio, planes de sucesion y remuneraciones.
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Luego de exponer distintas definiciones de competencias, los criterios
para definirlas, como se clasifican segun los diferentes tedricos, los tipos de
competencias que existen, y los niveles que se requieren para un cargo
determinado, se citaran en el punto siguiente, todos los conceptos que
explican y sustentan la gestion por competencias dentro de un sistema de
RRHH.

111.3.6 Definicion de GESTION POR COMPETENCIAS

Para dar introduccion a este punto se considera relevante comentar lo
siguiente: para que una organizacién o institucion educativa aplique los
canceptaos arriba expuestas, na necesariamente debe tener un sistema de
Gestion por Competencias implementado, se trata simplemente de encontrar
un camino para mejorar algunas practicas de la organizacion aprovechando
los beneficios de estos procedimientos, y tal vez en un futuro cercano,
implementar un proceso completo. Quiere decir que una universidad puede
aplicar los conceptos de competencias para alguna de sus areas o procesos
de RRHH, sin poseer un sistema de Gestion por Competencias desarrollado
en toda su estructura, entonces por ejemplo, una empresa puede seleccionar
a su personal por competencias sin haber implementado el sistema, o hacer
entrevistas por competencias si eso le parece una buena idea para optimizar
clertas areas.

La Gestion por Competencias puede definirse a través de una serie de
aspectos: a saber; consiste en mejorar el rendimiento, el desempefio y la
productividad de la Organizacion; identificar los conocimientos, las
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capacidades y las actitudes del equipo de trabajo; mejorar la capacidad de
gestion y solucion de problemas; definir los cargos exitosos y las rutas
profesionales; evaluar la capacidad de las personas y definir los planes de
desarrollo individual; y ampliar el alcance a la seleccion, la compensacion, la
promocion y la formacion.

Para que este modelo tenga éxito dentro de una institucion, debe ser:
aplicable y no tedrico, comprensible para todo el personal, dtil y fiable para la
empresa, de facii manejo y debe permitir el desarrolio de los RRHH (Alies,
2000, pp. 78-84). Por otra parte, la Gestion por Competencias, segun la
misma autora antes citada, puede aplicarse a |os siguientes subsistemas de
RRHH: reclutamiento y seleccion, capacitacion y entrenamiento, desarrollo y

plan de sucesiones, evaluacion de desemperio, y remuneraciones.

ll1.3.7 Gestion por competencias en los procesos de RRHH

Antes se comentd acerca de los subsistemas de RRHH donde podia
aplicarse la Gestion por Competencias, pero en general, ésta se relaciona
con todas las tareas inherentes al area de RRHH. Para Ernét & Young, 1898,
citado por Alles (2000, p. 74), los 5 pasos para implementar un modelo como
este son: i) definir las competencias, ii) definir los grados de competencias,
i) disenar los perfiles profesionales, iv) analizar las competencias del

personal y v) implantar el sistema.
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Sin embargo, para efectos de esta investigacion sélo es foco de interés
lo que se refiere a la parte de seleccion y entrevistas por competencias,
puntos que seran tratados en las siguientes apartados.

Con relacion a la formacion basada en competencias se puede decir
que es el proceso de ensenanzafaprendizaje que facilita la transmision de
conocimientos y la generacion de habilidades y destrezas, pero ademas
desarrolia en el participante las capacidades para aplicarios y movilizarios en
situaciones reales de trabajo habilitandolo para aplicar sus competencias en
diferentes contextos y en la solucion de situaciones emergentes. Para
orientar la formacién sobre la base de las competencias, los contenidos,
metodologias y evaluacion de la formacion deberian concretarse en el marco
de un disefic pedagdgico que contemple la adquisicion de cada una de las
competencias requeridas en el perfil de competencia respectivo.

Se estima que el proceso de ensefianza-aprendizaje es Utit para
adquirir competencias para la vida, es decir, para la participacion activa y
responsable, en la sociedad y en el trabajo, para el desempefo con
autonomia y creatividad, aplicando la capacidad de analisis critico, ademas
de los conocimientos técnicos que el trabajador o trabajadora posee. Como
los trabajadores y trabajadoras ya cuentan con conocimientos adquiridos de
la propia experiencia y éstos son aplicados y valorados en este proceso, la
formacion disminuye en el fiempo, pues se dirige a reforzar aquelios

aspectos en los que se detectaron carencias.
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111.3.8 Perfil de competencias

Segln la acepcion octava del Diccionario de la Real Academia
Espariola, en sentido figurado, la palabra perfil es “miramientos de la
conducta o en el trato social’, y la acepcion nimero 3 dice que son
‘caracteristicas o rasgos que denotan un estilo”, sin embarga, Alles (2000,
pp. 105-111), introduce en su teoria de Gestion por Competencias el
concepto de "Perfil de Competencias” que difiere de lo que tradicionalmente
se conocia como “perfil” dentro del mundo organizacional, en el sentido de
que este nuevo concepto hace referencia a la busqueda de ‘“las
caracteristicas personales de excelencia”, Por otro lado, Alles (ab. cit) afirma
que este perfil por competencias “estd estrechamente relacionado con la
estructura, la estrategia y la cultura de la empresa e implica las
caracteristicas personales causalmente ligadas a resultados superiores en el
puesto de trabajo” (p. 109).

Para el objeto de este estudio, el perfil de competencias trata de
resumir aquellas caracteristicas, habilidades y comportamientos,
propiamente, que debe tener un empleado para ser exitoso en el desempeno
de su puesto de trabajo. Se refiere a cuales son esas experiencias que
diferencian a los mejores de los que no lo son. Para lograr despejar esa
incognita y definir el disefio del perfil, es absolutamente necesario identificar
las competencias que son comunes al cargo del cual se desea investigar
dicho perfil. INESTED, 1992 citado por Casinelli (1994), dice que “el perfil de
competencias es el conjunto interrelacionado de esas competencias y el
analisis de sus componentes” (p. 23).
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Segun el INEM, 1995, citado por Tovar (2004), a través del anélisis
ocupacional se obtienen los perfiles profesionales de las ocupaciones que
consisten en: “(...)la descripcion de competencias y capacidades requeridas
para el desempefio de una ocupacion, asi como sus condiciones de
desarrollo profesional” (p. 44). Este perfil de competencias contiene: areas de
competencia, competencia general, competencias especificas, elementos de
competencia, habilidades, actitudes y condiciones de desarrollo. En este
caso, las habilidades se refieren a la capacidad que tiene una persona para
hacer una determinada tarea y las actitudes son las posiciones que asume el
individuo que ejerce la competencia (Tovar, 2004, pp. 5962). Las
habilidades pueden ser genéricas o especificas. Las primeras o genéricas,
debe poseerlas cualquier profesional y las segundas, son las que pertenecen

0 son particulares a cada competencia.

Por otro lado, para Kurb, 1989, citado por Casinelli (1994) el perfil de
competencias, o modelo de competencias, define una serie de
caracteristicas del individuo “(...)requeridas para un desempefio efectivo o
superior en un trabajo o clase de trabajo. Este perfil debe describir los
variados tipos de competencias asi como el nivel requerido de cada una de
ellas” (p. 24).

El tema de competencias en Venezuela no ha sido abordado con la
finalidad de disefiar o definir un perfil docente, en cambio, se han realizado
alrededor de 25 o 30 investigaciones relacionadas en las diferentes

universidades del pais. Entre esa variedad de estudios precedentes, a




109

continuacion, se listan aquellos que se consideran una resefia importante

para los lectores de este trabajo:

- ‘“Diseifio del perfil de competencias no técnicas para los supervisores de operaciones
del Complejo Morén de la empresa Pequiven”, UNIMET, 1998.

- ‘“Disefio y hamologacion de perfiles de roles basados en competencias en el CIED”,
UNIMET, 1997.

- “Mapa formativa de campetencias técnicas para un perfil dada”, UNIMET, 2000.

- “Perfil de competencias para la seleccién del personal de la direccion de finanzas de
Laboratorios Elmor S.A.", UNIMET, 2000,

- “Andlisis del perfil de competencias del gerente venezolano, desde el punto de vista
de las funciones gerenciales”, UNIMET, 2003.

- ‘“Disefio de un perfil de competencias para la gerencia media, para el afio 2003:
Caso SGS”, UNIMET, 2003.

- “Perfil de competencias de los gerentes de empresas privadas venezolanas del Area
Metropolitana de Caracas durante el segundo semestre de 2002", UNIMET, 2002.

- “Perfit de competencias de los jovenes profesionaies demandados para las areas de
mercadeo y ventas de las empresas transnacionales presentes en \Venezuela”,
UNIMET, 2003.

- “Disefio de un modelo de competencias para la fuerza de ventas de Johnson &
Johnson Medical Devices & Diagnostics Latinoamericana”, UNIMET, 2004.

- "Determinacion de perfiles de competencias técnicas para cargos gerenciales de una
empresa de servicios”, UCAB, 1998.

- “Proposicion de un modelo para la determinacién de un perfil de competencias de un
cargo gerencial: estudio de un caso”, UCAB, 1994.

- “Aproximacion teérica a un modelo de evaluacion de desempefio por competencias
para dacentes”, UCARB, 1997.

- “Competencias del profesorado de la Escuela de Educacion como complemento del
sistemna de seleccién por concurso de credenciales en la UCV”", UCV, 2000.

- “Perfil de competencias gerenciales en una institucion pablica del sector salud”,
UCV, 2001.
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- "Perfil de competencias para profesionales de ingenieria que se desempefan dentro
del area ambiental en una organizacion consultora”, UCV, 1998.

- "El perfil de competencias y la realidad laboral del Licenciado en Educacion mencion
Desarrollo de los RRHH en la UCV", UCV, 2002.

[11.3.8.1 Identificacion de competencias.

_ Segun Vargas (1999), esto se resume a “un proceso de analisis
cualitativo del trabajo que se lleva a cabo con el propésito de establecer los
conocimientos, habilidades, destrezas y comprension que el trabajador

moviliza para desempeniar efectivamente una funcion laboral” (p. 23).

Una de las caracteristicas mas relevanies en los procesos de
identificacion de competencias es la de contar con la informacion que
aportan los propios trabajadores, sobre la base de que son ellos quienes
mejor conocen lo que acontece en el ejercicio diario del empleo. El proceso
de identificacion de competencias da como resultado el perfil de
competencias. Este perfil, si se adopta como base por varios interesados, se
convierte en norma o estandar. En resumen, el perfii de competencias es
derivado de las competencias de gestion o de las competencias propias de la

conducta de un individuo.

Dalziel et. al (1996, p. 34), presentan un proceso (ver Figura 7) que
aseguran es muy utilizado por los consultores para ayudar a las empresas a

traducir las conductas en competencias y asi plantear sus retos estratégicos
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organizacionales. Dicho proceso, comienza con la realizacion de un panel de

expertos y desemboca en un informe final.

/ Panel de expertos \\
7 !

Identifica N\
7 muestra representativa N
AN

4
7/ Realiza entrevistas (BEI) R
s Andlisis de los datos W
/ Validacion \
s Planificacidn de aplicaciones \

/ Informe final
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Figura 7. Proceso de definicién de modelos de competencias
Fuente: Tomado de Dalziel et. al., ob. cit. p. 34.

Adicionalmente Alles (2000, p. 73) dice que para detectar las
competencias claves de un puesto de trabajo se debe tener clara la vision y
mision de la empresa, los objetivos del negocio y el plan de accion, la visién
de la alta gerencia, la cultura de la empresa y su estilo, y la competencia
requerida. Existen variadas herramientas para obtener informacion sobre las
competencias de una persona, las cuales se nombraran a continuacion:
assesment center, dinamicas de grupo, role playing, entrevistas de eventos
conductuales o BEI (Behavioral Event Interview), entrevistas situacionales,
pruebas de trabajo, test de aptitudes, test de personalidad, datos biogréficos,
referencias y entrevistas tradicionales. Estas herramientas pueden resultar
muy Utiles y apropiadas como parte de la metodologia que se utilice para

recoger y estructurar un perfil de competencias especifico.




En el caso de los assessment center, se conoce que son técnicas
de evaluacion que utilizan pruebas situacionales para descubrir habilidades.
Las pruebas de situacion, segun Alles (ob. cit, p. 162) son tests de naturaleza
conductual en los que se enfrenta a los candidatos con la resolucion practica
de situaciones conflictivas reales del puesto de trabajo para el que son
seleccionadas.

Hartshorne y May, 1928, citado en Aiken, 2003, sugiere que estas
pruebas son “(...)observaciones convenidas con anterioridad, artificiales o
controladas con el propdsito de determinar cémo se comportan las personas
en varias situaciones” (p. 343). Sin embargo, el resultado mas importante de
los estudios de Hartshorne y May fue que la honestidad y otros rasgos de

caracter variaban tanto con la situacién especifica como con el individuo.

La conducta de un examinado durante las pruebas de situacion
puede observarse a través de un monitor de television. Al permanecer sin ser
visto, el observador no importuna ni afecta la conducta de la gente a la que
se observa. Cuando la gente se percata de que esta siendo observada
puede comportase de manera no natural o actuar como si estuviera en un
escenario (representando un papel). Por esta razon, las observaciones con el
proposito de evaluacion de la personalidad se efectuan, por o general, de la
manera mas discreta posible.

Otros metodos de las pruebas de situacidn son las llamadas
baterias de pruebas de aprovechamiento en areas especificas, entre ellas,
las pruebas del idioma inglés y la bhateria de aptitud para operador de
computadoras.
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Como es evidente, escuchar, hablar y escribir forman parte del uso
del idioma inglés y se han disefiado una serie de pruebas para medir esas
habilidades. Por ejemplo, la prueba de inglés escrito (TWE) y la prueba de
inglés hablado (TSE). La TWE, requiere que los examinados escriban un
ensayo de 30 minutos en inglés estandar en respuesta a una breve pregunta
0 tema de ensayo. La TSE, que fue disefada para medir la habilidad de
hablantes no nativos del inglés para comunicarse aralmente en ese idioma,
requiere que los examinados respondan de manera oral bajo condiciones
temporales a una variedad de estimulos impresos y auditivos (Aiken, ob. cit.
pp. 127-128).

La prueba TOEIC, que es la prueba de inglés para la comunidad
internacional, al igual que la TOEFL, es el estdndar mundial para la
evaluacion del inglés usado en el lugar de trabajo global (Ibidem).

Respecto a la Bateria de Aptitud para Operador de Computadoras
(COAB), se evalia la capacidad para manejar computadoras. Las 3
subpruebas de esta bateria de 45 minutos son: reconocimiento de
secuencias (habilidad para reconocer secuencias en forma rapida), marcar
formatos (habilidad para percibir la adecuacion de numeros y letras a un
determinado formato) y pensamiento logico (habilidad de analizar problemas
y visualizar soluciones de manera logica (Ibidem, pp. 224-225).

Tovar (2004, p. 35) dice que las competencias se identifican sobre la

base de las actividades asociadas a cada area ocupacional, lo cual significa
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que |la formacion basada en competencias estara estrechamente vinculada al
mundo del trabajo. '

Dos técnicas que cita este mismo autor (pp. 42-43) para identificar
competencias a nivel laboral se refieren al Analisis Funcional y al Analisis
Ocupacional. La técnica Funcional utiliza una estrategia deductiva vy
establece el objetivo principal de la funcién productiva o de servicios bajo
anélisis y pregunta sucesivamente qué funciones hay que llevar a cabo para
permitir que la funcidn precedente se logre, a diferencia, el Andlisis
Ocupacional emplea, para identificar competencias, la observacion,
entrevista, estudio de las actividades y requisitos del empleado y los factores

técnicos y ambientales de la ocupacion.

También, para disefar el perfii o encontrar esas competencias
ideales para un puesto de trabajo determinado, existen varios métodos, entre
ellos los métodos deductivos y los inductivos (Moreno, 2001, pp. 24-26). Con
relacion a los métodos inductivos se sabe que estos utilizan modelos
genéricos de competencias que son aplicados a la organizacion, por ejemplo,
las 20 competencias de los Spencer (1993) (ver Tabla 2) que son las mas
frecuentes y relevantes detectadas en organizaciones de éxito. Por ofra
parte, se tienen los métodos inductivos que buscan detectar las

competencias especificas de un puesto.

En el caso particular de este trabajo de investigacion, se quiere
encontrar, extraer y disefiar un perfil de competencias para los docentes de
posigrado de la UNIMET, sobre 1o cual no hay registros anteriores u otros




115

trabajos realizados en épocas pasadas, a través de la definicion de las
competencias propias de estos profesores y aportadas por ellos mismos. Si
se toma en cuenta, que las competencias estan estrechamente ligadas a la
estructura, estrategia y cultura de la organizacion, ademas, son diferentes
para cada empresa y para cada area o puesto (Alles, ob. cit., p. 109), parece
que resulta mucho mas acorde al propésito del proyecto, la utilizacion de un
método inductivo, especificamente, un método denominado “evaluacion de
las competencias laborales” cuyos autores son Boyatzis (1982) y Spencer y
Spencer (1993).

Segun los autores antes mencionados y creadores del método
inductivo, para conseguir el perfil de competencias a través de éste, se
deben seguir los siguientes pasos:

Esclarecer los criterios de rendimiento del puesta.

Identificar empleados de rendimiento superior que excedan los
criterios.

Conducir entrevistas de eventos conductuales para determinar qué
caracteristicas distinguen a los empleados de rendimiento superior
de los de rendimiento promedio o bajo. ‘

Formular el modelo de competencias para el puesto.

Entre los métodos inductivos, también estan el “método flexible de
competencias laborales” (Moreno, 2001, p. 25), en el cual un panel de

expertos identifica las competencias necesarias para determinados puestos,
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incluso para puestos de creacion futura, y el “método sistémico” a través del
cual se identifican no solamente las competencias de importancia actual sino
también futura. La escogencia y éxito en la utilizaciéon de uno de estos
métodos, va a depender directamente del interés que se tenga como objetivo
de la investigacion, el tipo de organizacién con la que se esté trabajando, el
apoyo de la empresa al proyecto, entre otras cosas. Se puede agregar que
ninguno de éstos es una receta rigida o Unica a emplear, no existe un menu
generico para todos los casos en los que se quiere identificar competencias,
inclusive, alguno de estos métodos ha sido modificado parcialmente y

adaptado al tipo de investigacion.

En este sentido, para descubrir esas competencias docentes en el
postgrado de la UNIMET, se hard una mezcla y modificacién de 2 o mas
métodos, y este proceso serd explicado en detalle en la metodologia (ver
Capitulo IV — Marco Metodoldgico).

[11.3.9 Seleccion por competencia

Aun cuando no se esté aplicando actualmente en la institucion
universitaria un sistema de seleccion por competencias, se considera
importante resaltar algunos conceptos de esta teoria, puesto que la
optimizacion de este proceso pudiera ser una consecuencia a corto plazo de
este trabajo a través del cual se disefiara un perfil de competencias para los
docentes de postgrado, de manera que resulta oportuno conocer algunas

definiciones sobre el tema de |a seleccion del personal por competencias.
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La seleccion por competencias es un proceso durante el cual se
clasifica y escoge a aquellos candidatos que tengan la mayor probabilidad de
adaptarse al cargo ofrecido para satisfacer las necesidades de la
organizacion y del perfil de competencias. En este novedoso proceso, hay
una evolucion entre la simple descripcion del pueste hasta la gestidn por
campetencias, ya que la seleccion por competencias evalia conductas, y no
conocimientos o destrezas coma la seleccidn tradicional. No se trata de que
una persona ocupe un puesto de trabajo, se refiere a poseer y dominar un
conjunto de competencias.

Sin embargo, para poder aplicar competencias en el proceso de
seleccién, es necesario definir el perfil de competencias, es decir, definir
claramente las competencias necesarias buscando las caracteristicas
personales de excelencia; realizar entrevistas sobre incidentes criticos;
realizar preguntas para detectar competencias, o sea, buscar los motivos,
habilidades y conocimientos que una persona realmente tiene y usa; guardar
competencias de otras organizaciones y puestos similares como elementos

de consulta o crear una “base de datos de competencias”.

Para este tipo de seleccién Levy-Leboyer, 1992, citado en Alles (ob.
cit., p. 151), propone una guia a utilizar que consta de 8 elementos 0 pasos a

Seguir:

- Analizar los perfiles en funcidn de las competencias.
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- Elaborar los informes de candidatos finalistas en relacion a las
competencias definidas.

- Definir competencias necesarias para adquirir nuevas
competencias.

- Hacer un diagndstico de aquellas competencias que se pueden
desarroliar.

- Eliminar parametros indtiles. Un esquema simple no sélo facilita la
tarea sino que ayuda a un mejor resultado.

- Describir los perfiles de forma confiable y realista.

- Elaborar casos situacionales y test de situacion pertinentes.

- Planificar la mavilidad de persanas (rotacidn de puestos) tenienda
en cuenta las necesidades de desarrollo y las experiencias de

formacian.

En resumen, para mejorar o modernizar el proceso de seleccion dentro
del area de RRHH vy llevarlo a una seleccidon por competencias, no es
indispensable que la empresa lleve adelante una gestion por competencias,
pero si es ineludible realizar antes la deteccidn de las caracteristicas clave
que guardan una relacion causal con el desemperio superior en el trabajo,
puesto que el objetivo de este modelo no es el desarrollo de la persona, sino

lograr que la organizacion sea competitiva.

111.3.10 Entrevistas por competencias
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Una entrevista no sdlo arroja el mismo tipo de datos que las
observaciones, también proporciona informacion sobre lo que la persona dice
y hace. Maccoby y Maccoby, 1854, citado en Aiken, 2003 definen la
entrevista como “un intercambio verbal cara a cara en el cual una persona, el
entrevistador, intenta obtener informacion o expresiones de opinién o

creencia de otra persona o personas” (p. 349).

La entrevista por competencias es la herramienta por excelencia
utilizada en la seleccion de personal bajo este esquema, es uno de los
factores que mas influencia tiene sobre la decision final respecto de la
vinculaciéon o no de un candidato al puesto de trabajo. De alli que, la
entrevista es un didlogo con un proposito definido, ambos participantes,
entrevistado y entrevistador, tienen un rol especifico y deben actuar en
funcion de él. La entrevista por competencias también puede llamarse
‘entrevista a profundidad” porque se observa con una “lupa” al entrevistado.

Esta categoria de entrevistas es esencial para empresas que
implementen una gestidn por competencias, ya que es una parte
indispensable del proceso de seleccion, para lo cual el candidato debe
cumplir con los requisitos técnicos del cargo y luego se analizan sus
competencias. En este sentido, en la entrevista por competencias se
despejan los conocimientos técnicos necesarios para cubrir el puesto y se

analizan las competencias del candidato.

Entre los tipos de preguntas que puede contener la entrevista se
tienen: las preguntas cerradas, de sondeo, hipotéticas, intencionadas,
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provocadoras, que sugieren la respuesta esperada y las preguntas abiertas
(Alles, ob. cit., pp. 143-144).

[11.3.10.1 Entrevistas de eventos conductuales

La técnica de esta entrevista fue desarrollada en al afio de 1972
por McClelland y Dayley, quienes le dieron el nombre de Behavioural Event
Interview (en adelante BEI), y combina el método de incidencia critica de
Flanagan (1954) y las prueEas del “Test de Apercepcion Tematica” (TAT) que
McClelland (1985) habia desarrollado durante 30 afios de estudio de la
motivacion. Mientras que Flanagan se interesaba en identificar los elementos
de tarea de los puestos de trabajo, McClelland se ocupaba en las conductas
de las personas que hacian un trabajo con éxito (Dalziel et. al, 1996, p. 27).

En sintesis, la BEI solicita a la persona entrevistada que piense en
varias situaciones importantes en el trabajo en las que las cosas salieron
bien o mal; luego se le pide que describa esas situaciones, narrédndolas con
todo detalle y respondiendo a preguntas, tales como: qué hizo que llegase a
esa situacion, quiénes intervinieron, qué pensd en esa situacion, qué sintio,
cudl era su papel, qué hizo, qué resultado se produjo. Luego, McClelland y
sus companeros “analizaron tematicamente” transcripciones literales de las
BEI, tanto de las personas que habian triunfado en su trabajo como de las
que no lo habian logrado, a fin de detectar las caracteristicas que diferian
entre amabas muestras, en general, conductas que mostraban los
entrevistados de desempeno superior y de las que carecian los de actuacion
media.
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En definitiva, a través del andlisis de las transcripciones de estas
entrevistas, se puede realizar una evaluacion de las competencias de un
individuo o grupo de individuos, en tanto gue se estudia, de alguna manera, a
las personas que mantienen un ejercicio exitoso en el trabajo.

[11.3.10.2 Grupo Focal o Entrevista Focalizada

Ofra de las técnicas conocidas y muy utilizadas en estudios que
persiguen la recogida de datos cualitativos es la de los grupos focales.
Anteriormente, se les conocia como “Focussed Interviews” o “Entrevistas
focalizadas”, pero los grupos focales comenzaron como una herramienta de
investigacion creada por Robert Merton en la Universidad de Columbia, New
York, en el afio de 1941 aproximadamente, sin embargo, fue hacia finales de
los afnos 40, posterior a la Segunda Guerra Mundial, cuando se convierte en
una de las técnicas de investigacion mas usadas en las ciencias sociales,
para aquellos que trabajaban especialmente en programas de evaluacion,

mercadotecnia, politica publica, publicidad y comunicaciones.

En el afio 1962, Goldman hizo un interesante andlisis del término
usualmente utilizado para denominar esta técnica en sus inicios: “Group
Depth Interviews”, en el cual afirmé que la palabra “grupo” se referia a un
numero de individuos que interactuaban motivados por un interés comun,
“profundo”, involucraba una busqueda de informacion mas alla de la que
podia obtenerse al nivel de las relaciones interpersonales y el término
“‘entrevista”, implicaba la presencia de un moderador que utilizaba un grupo

de personas como fuente para obtener dicha informacién, asi mismo, el autor
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argumentd que la palabra “focus” fue la simplificacion de un titulo que
sugeria que estas entrevistas se realizaban a un numero limitado de
participantes.

La importancia del término “focus” fue enfatizada por Smith en
1954, el cual publicé una definicion clasica de la entrevista de grupos, que
citan Stewart y Shamdasani (1990) en su texto “Focus Groups: Theory and
Practice”, a saber: “la entrevista de grupos sera utilizada en aquellas
situaciones donde el total de personas involucradas sea lo suficientemente
pequeno como para permitir una genuina discusion entre sus participantes”
(p. 10). En las sesiones de grupo focal, generalmente intervienen de 8 a 12
personas, quienes discuten un {dpico en particular bajo la direccion de un
moderador quien promueve la interaccion y garantiza que la discusion no se
aleje del tema de interés.

Este moderador debe estar capacitado para realizar su trabajo y
segun la finalidad de la investigacién, debe ser mas o menos directivo a fin
de que la discusion de los entrevistados fluya normalmente el tiempo que sea
necesario, del mismo modo, este debe preparar una agenda, guia de
contenidos o estructura de discusion para iniciar su intervencién con algunas
preguntas generales que luego ira canalizando a medida que progresa el
intercambio de opiniones. Segun numerosos autores, las investigaciones han
demostrado que los grupos de muchos individuos, dificultan al moderador el
manejo de la sesidn e inhiben la participacion de algunos de sus miembros.
El desarrollo de una sesién de grupo focal estandar debe abarcar un rango
de tiempo comprendido entre 60 y 90 minutos, aunque otros autores
sugieren las 2 horas como limite maximo de duracién. Asi mismo, con




123

frecuencia esta técnica incluye el uso de equipos de audio o video que

guardan fielmente la abundante informacion obtenida.

Los grupos focales como técnica de investigacion ofrecen una gran
ventaja al investigador que se traduce en una base de informacion muy rica
que resulta de las expresiones que los entrevistados hacen con sus propias
palabras y dentro de su contexto natural, de tal manera que se estima un
minimo porcentaje de artificialidad en esas respuestas. Segun Stewart y
Shamdasani (ob. cit., p. 12), algunos de los fines mas comunes en la
implementacion de este método se traducen en: la obtenciéon de informacion
general acerca de un asunto particular; generar hipdtesis que pueden ser
validadas por otras investigaciones posteriores; estimular nuevas ideas o
crear nuevos conceptos; generar impresiones acerca de algun programa,
producto, servicio o institucion especifica; aprender de las respuestas que los
participantes evocan respecto de un fenémeno o topico desconocido y para
la interpretacion de algunos resultados cuantitativos obtenidos en trabajos

previos.

Por otro lado, el grupo focal genera mucha informacion con mayor
rapidez y a un menor costo que las entrevistas realizadas de manera
individual, brindando la oportunidad de obtener una larga y rica montana de

informacion en palabras propias de sus protagonistas.

[11.3.11 Evaluacion de desempefo por competencias.
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Para llevar a cabo este proceso, es necesario que exista una
descripcion de puestos por competencias, ya que se evalta a los empleados
en funcion de esas competencias. El éxito de estas evaluaciones gira en
torno al entrenamiento efectivo que posean las personas que van a aplicar o
utilizar una herramienta determinada, es decir, los evaluadores. Una de las
formas mas novedosas, segun Alles (ob. cit, p. 398), de desarrollar la
valoracion del desempefio (aunque existen muchos tipos de técnicas,
pruebas, test e instrumentos en este campo), es la “Evaluacion de 360
grados” o “feedback 360, porque dirige a las personas a satisfacer
necesidades y expectativas, no sélo para su superior, sino de todos aquellos
que reciben sus servicios, tanto interna como externamente.

El concepto de evaluacion de 360 grados es sencillo, consiste en que
‘un grupo de personas valoren a otra por medio de una serie de items o
factores predefinidos”. Estos factores son conductas observables en el
desempeno diario de la practica profesional (Alles, ob. cit.). En el caso del
Decanato de Postgrado de la UNIMET, el desemperio de los profesores es
evaluado por los estudiantes a través de un instrumento o formato muy
basico que no esta centrado en las competencias del docente, pero si toca
algunas conductas observadas en éste. No hay ninguna evaluacion de
desempenio realizada por los superiores o directivos de los docentes ni por
sus pares (colegas u otros profesores), por lo cual es una evaluacion lineal,
rigida, que no da un panorama completo de la organizacién, no da un angulo
de 360 grados.

Después de exponer en forma general todos los elementos tedricos

que sustentan este trabajo de investigacion, se continuara dentro del
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esquema propuesto para su ejecucion, con la propuesta metodologica que se
pretende materializar a fin de lograr los objetivos predefinidos. A
continuacion, el Marco Metodologico o Capitulo V.




CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
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En el siguiente capitulo, se explica como se realizé la investigacion y
contempla informacion de los métodos, reglas y procedimientos con los
cuales se logré la obtencion final de los resultados: el perfil de competencias
para los profesores de postgrado de la UNIMET. Se plantea también el
conjunto de operaciones empleadas, que comprende, desde la clasificacion
seguin el tipo de estudio y su disefo; el universo o poblacion y el marco
muestral que le corresponde; las técnicas que se emplearon para la
recoleccion de la informacion; las variables en estudio; los procedimientos
para analizar datos cualitativos utilizados (categorizacion, codificacion,
- reduccion, agrupamiento, andlisis y presentacion de los datos, etc.), y
finalmente, la formulacion del disefio de perfil objetivo. Todos estos
elementos constituyen el marco metodoldgico del proyecto de investigacion.

De seguido, se desarrollan cada uno de los puntos mencionados.

V.1 Disefio de la investigacion

El trabajo desarrollado para disefnar el perfil de competencias para los
profesores de postgrado, se caracterizoé por ser una investigacion cualitativa
de campo no experimental transeccional descriptiva. En este caso, se le
clasific6 como de campo porque los datos mas importantes, fueron
sustraidos directamente de la percepcion de tres grupos de individuos
predefinidos, a saber: profesores de postgrado, estudiantes de postgrado de

la UNIMET y un panel de expertos que fue conformado por algunas
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autoridades de la Institucion. No se manipularon las variables en estudio
(competencias de los docentes), en tanto que la informacion fue registrada v
usada tal y como la expresaron aguellos grupos, por ello se le define como
una investigacion no experimental. En cuanto al tiempo de levantamiento de
los datos, se dice que es un disefio transeccional {(Balestrini, 1998, p. 115)
porque este proceso fue efectuado una sola vez durante los meses de Junio,
Julio, Octubre y Noviembre de 2004, y los meses de Enero y Febrero de
2005, para revisar el comportamiento e incidencia de las variables que
aportaron al estudio los grupos de profesores y alumnos.

V. 2 Tipo de investigacion

De acuerdo a los abjetivas y su nivel de especificidad (delimitadas
previamente para cumplir con la finalidad del estudic), los cuales definen de
que tipo es la investigacion realizada, se le catalogd como de tipo Proyectiva
o Factible, en tanto que estuvo orientada a proponer un perfii de
competencias ideal que deberian tener los profesores de postgrado de la
UNIMET y cuyos resultados van a permitir, posteriormente, solucionar una
necesidad de tipo practico (Hurtado, 1998, p. 222) que se ve fundamentada
en la nueva tendencia o cambios organizacionales a los que deben
someterse todas las instituciones que desean adaptarse a la demanda de
este tiempo, actualizar su proceso de gestion de RRHH y permanecer dentro

del mercado con unos estandares de excelencia y calidad deseados.

[\V. 3 Pablacion y Marco muestral
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IV.3.1 Poblacion o Universo

Existen muchas definiciones de poblacion aportadas por distintos
autores e investigadores, citando una de elias, se tiene que: “es un conjunto
finito o infinito de personas, datos, casos, etc., que presentan caracteristicas
comunes..."” (Balestrini, 1998, pp. 122-126). Para esta investigacion, se
definieron tres (3) grupos poblacionales objeto de estudio con caracteristicas
especificas: todos los docentes, estudiantes y directivos del Decanato de

Postgrado de la Universidad Metropolitana.

Segun las cifras oficiales suministradas por la Coordinacion
Administrativa de Postgrado, para el primer semestre del afo 2004 la
totalidad de individuos en cada uno de los grupos mencionados
anteriormente, era: 425 estudiantes, 102 profesares de postgrado, y las
autoridades estaban representadas por 4 miembros principales, lo cual no
incluye a los docentes que ejercen cargos directivos de coordinaciéon en cada
una de las 7 maestrias y 14 especializaciones que ofrece el Decanato de
postgrado como opciones de estudio.

Asi, la poblacién, estuvo definida por el total de individuos que
conformaban cada uno de los grupos que muestra la figura que se presenta

inmediatamente,
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Figura 8. Poblacion dei Postgrado de fa UNIMET para el segundo semestre académwo de 2004.
Fuente: Elaboracion propia.

IV.3.2 Marco muestral

La recogida de los datos cualitativos se hizo sobre un marco muestral
que fue seleccionado sin criterios de aleatorizacién y a juicio personal del
investigador (Namakforoosh, 1996). Esta denominacién varia de acuerdo al
estilo de otros autores, quienes fa Haman muestreo “estratégico”, “intencional”
0 “de conveniencia”, en todo caso, los tedricos coinciden en que este
responde a una modalidad de muestreo no probabilistico que habitualmente
es usado en estudios cualitativos, no interesados en la generalizacion
estadistica. En el caso particular de esta investigacion, se obtuvieron 4
grupos muestrales estratégicos bien diferenciados y fue suficiente con
escoger a individuos que compartian las siguientes caracteristicas como
criterios de seleccion:

- Un grupo de 7 a 10 profesores calificados por los estudiantes
como de desempefio “excelente” a través de la evaluacion
peribdica que estos dltimos realizan. Esta evaluacién (ver
Anexo 1) es un cuestionario que consta de 9 items o

contenidos, 8 preguntas cerradas con escala de respuestas tipo
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Liker que va del nimero 1 al 5, y una pregunta abierta para
comentarios adicionales acerca del desempefio docente. El
valor que demuestra el mas alto rendimiento o puntuacion es el

5, y el 1 representa el nivel mas bajo (peor) de ejecucion.

El grado de “excelente” se define, para esta investigacion, como
la condiciéon que tienen aquelios profesores que obtuvieron la
mayor calificacién de desemperio en las evaluaciones de los 2
ultimos periodos académicos de 2003 en el postgrado de la

Universidad.

Un grupo de 7 a 10 profesores calificados como “promedio”. El
grado “medio” o “promedio” se define para esta investigacion
como la condicibn que tienen aquellos profesores que
obtuvieron una puntuacién mediana en la evaluacién de
desempefio de los 2 ditimos periodos académicos de 2003 del
postgrado, esto se refiere a los profesores que obtuvieron una

calificacidn final entre 2,5 y 3 puntos en la escala.

5 grupos de estudiantes de postgrado, conformados por un
maximo de 12 individuos cada uno, la mitad de ellos aspirantes
al titulo de magister y la otra, cursantes de alguna
especializacién. Para los grupos focales se seleccionaron 5
asignaturas que pertenecieran a un nivel medio-avanzado del

pensum de los diferentes cursos de postgrado, a fin de elegir
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estudiantes que conocieran lo suficiente el desempefio y
caracteristicas de sus profesores y pudieran emitir una opiniéon
amplia y acertada de los mismos. Asi, participaron individuos de
las maestrias en Mercadeo, Finanzas, Administracion de
Empresas, Ingenieria Gerencial y RRHH, y especializaciones
tales como: Derecho Corporativo, Finanzas Internacionales,
Gerencia Publica y RRHH.

- Un panel de expertos conformado por los 4 profesores que
ejercen la maxima autoridad en el Decanato de Postgrado
(Decano y Directores).

Asi, el marco muestral quedd conformado tal y como se observa en la
siguiente figura:

Figura 9. Marco muestral de la investigacién.
Fuente: Elaboracion propia.

La escogencia intencional de estos sujetos o unidades de andlisis
obedecié al propdsito del estudio, que se resumia en recoger las
percepciones u opiniones que ellos tienen acerca del tema de las
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competencias docentes, en términos de cuales creen que son esas
competencias y sus indicadores conductuales, como las perciben segun los
distintos grupos o experiencias personales, qué caracteristicas, actitudes,
destrezas y mativaciones diferencian a los profesores calificados coma
‘excelentes” de los que no lo son, etc. A criterio del investigador, fueron los
mismos actores, en este caso, profesores, estudiantes y autoridades del
postgrado de la UNIMET, los més indicados para hablar acerca de todo
aquello que piensan y sienten, de sus propias vivencias con relacion al tema
y por ende, proporcionar la informacion relativa a lo que se deseaba

investigar.

Este criterio se sostiene en la idea que expresa Rodriguez, Gill y
Garcia (1996) cuando afirma que en la mayoria de las busquedas de tipo
cualitativo, “los datos reflejan la comprension de los procesos y situaciones
por parte de los propios participantes en |los contextos estudiados” (p. 199), y
vienen expresados a través del lenguaje, en cadenas verbales o en forma de

textos, y no mediante valores numéricos.

Para la recoleccion de esos datos se utilizaron una serie de técnicas

que se detallan a continuacion.

V. 4 Técnicas para recalectar la infarmacion

Con base al tipo de investigacion, su disefio y la naturaleza de la

informacion a obtener, se decidid cuales eran las técnicas (métodos) mas
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confiables para llegar a esos datos y alcanzar los objetivos propuestos
(Ramirez, 1998, p. 98), tomando en cuenta que pueden utilizarse distintas
técnicas en un mismo estudio para satisfacer uno o mas objetivos.

En esta ocasion, no se emplearon instrumentos para la recogida de la
informacion, puesto que, en ningun caso, se recurrid a su medicion, de
hecha, Raodriguez, Gill y Garcia (ob. cit, p. 200) sefialan que los datos
cualitativos, a veces llamados “datos blandos”, no pueden ser expresados
numéricamente y, que por el contrario, son elaboraciones de naturaleza
descriptiva que recogen una amplia y diversa gama de informacion rica y
densa en significados, también dicen que son recaudados a partir de una
instrumentacion minima, pues para obtenerlos se utilizan procedimientos
mas que instrumentos, lo cual secunda la maniobra metodolégica que, con
ese proposito, se uso en este trabajo de investigacion.

Para los 4 grupos de individuos, cuyas caracteristicas fueron
diferenciadas en el apartado anterior (ver poblacion y marco muestral),
escogidos como objetos de ser estudiados, se emplearon 3 técnicas de
recoleccion, a saber: la entrevista de eventos conductuales (Técnica de Mc
Cleliand, 1972, citado por Dalziel, Cubeiro y Fernandez , 1996, p. 27); IOS grup'os focales o
‘entrevistas a profundidad de grupos” (Técnica original de Merton, 1941, citado por
Stewart y Shamdasani, 1990, p. 9); Y €/ panel de experfos (Técnica de Boyatzis, 1982, y

Spencer y Spencer, 1993, citados por Moreno, 2001, pp. 24-33).
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De cada una de éstas, se resume enseguida, una descripcion de sus
principales componentes y antecedentes tedricas, como complemento de su
definicion practica o metodoldgica.

IV.4.1 Entrevista de eventos conductuales

La entrevista de eventos conductuales, técnica que fue comentada en
el marco tedrico (en Capitulo 1, seccion 111.3.10.1), trata esencialmente de
pedir a una persona que piense, narre y describa detalladamente algunas
situaciones importantes en el trabajo en las que las cosas salieron bien o
mal, a fin de detectar las conductas o comportamientos diferenciadores que
muestran los entrevistados o profesores calificados de “excelentes”, de
aquelios de actuacion media o profesores calificados como “promedio”.

Como lo expresan Dalziel, Cubeiro y Fernandez (1996), “(...)la
medicion de las competencias debe entraiar situaciones abiertas en las que
el individuo debe generar una conducta” (p. 26), de alli que esta técnica de
entrevista de eventos conductuales se basa en la descripcion de
comportamientos del individuo y con ese fin fue utilizada, péra encontrar los
resultados del perfil en estudio. Mas adelante, en la seccion IV.5.1 que
comprende los procedimientos para la recoleccion de la informacion, se
precisa como se desarrollaron estas entrevistas con los 2 grupos de

profesores de postgrado.
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A continuacion, otra técnica que resultd clave en la elaboracion del

perfil de competencias, la de los grupos focales.

IV.4.2 Grupo focal o “Focus group”

En el apartado I11.3.10.2 del marco tedrico resefiamos las
caracteristicas y antecedentes de la técnica de grupo focal. Sin embargo, se
destaca, dentro del proceso metodoldgico, la importancia de su aplicacion en
estudios de tipo cualitativo, como es el caso, y que se traduce en la
obtencion de una base de informacién muy rica que resulta de las
expresiones que los entrevistados hacen con sus propias palabras y dentro
de su contexto natural, de tal manera que se estima un minimo porcentaje de

artificialidad en esas respuestas.

Especificamente para la investigacion, como se explica en la seccién
V. 5 de los procedimientos para recolectar la informacion, se conformaron,
para cada una de las 5 sesiones realizadas, grupos de 12 estudiantes de
postgrado de la UNIMET, quienes generaron una matriz de opinién en cuanto
a algunos topicos que seran mencionados, en detalle, mas adelante en el
desarrollo del este capitulo (ver Tabla 4).

IV.4.3 Panel de expertos
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El término “panel’ proviene del inglés y designa un jurado de
individuos competentes y representativos de opiniones y tendencias
diversas. La técnica de discusion en panel se desarrolla sobre un nucleo de
participantes que son los testigos de los diferentes puntos de vista puestos
en juego durante la dindmica (Anzieu y Martin, 1978, p. 202). Estos experios
estan en el panel para dar una opinidn personal y sus impresiones acerca del
problema en estudio. Existen diversas metodologias o tacticas conocidas
para aplicar esta técnica de recoleccion de informacidon que han sido
descritas por muchos autores, entre ellos, Anzieu, Martin, Moreno, Cea
D’Ancona, Dalziel, Hall y Fernandez, pero la escogencia de cualquiera de
estas, dependera fundamentalmente del tipo de investigacion que se esté
realizando y los objetivos que se quieran alcanzar. Segun Hall (1977, p. 230),
en los paneles hay mas discusidon entre los participantes y menos discursos
formales, bajo la asesoria o guiatura de un coordinador o director de

discusion que intenta aclarar los temas examinados.

Para disefar un perfil de competencias, el panel de expertos es una
técnica muy utilizada por las empresas, en tanto que su aplicacion les
permite traducir los retos estratégicos en forma de conducta requerida y
competencias de las personas (Dalziel, Cubeira y Fernandez, ob. cit., p. 32).
En la dinamica del panel, participan un grupo de directores espebialistas con
profundos conocimientos sobre el tema y pueden agregarse algunos
empleados de alto nivel, especialistas en determinados puestos de trabajo y

con una clara vision de futuro.

De modo que para esta investigacion, se le define como una técnica

que agrupa a individuos seleccionados intencionalmente en funcion de su
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nivel de preparacion, afios de experiencia en la educacion superior de cuarto
nivel, méritas alcanzadas, conacimientas en el area educativa y de desarrollo
docente, y el cargo directivo que ocupan en el Decanato de Postgrado de Ia
UNIMET, por lo que se asume que estos profesores poseen las
competencias buscadas en los demas y el conocimiento suficiente para
opinar acerca del tema. El panel de expertos es considerado una técnica
inductiva para identificar competencias de un puesto determinado (Moreno,
2001, pp. 29 - 30). Su aplicacion fue simultanea al analisis comparativo de
los resultados obtenidos de las otras 2 técnicas arriba mencionadas y se
recogieron en diferentes matrices de resultados que se ubican en el capitulo
V de este informe.

IV. 5 Procedimiento para la recoleccién de [a informacion

IV.5.1 De |las entrevistas de eventos conductuales

Esta técnica, explicada en el apartado [11.3.10.1 del capitulo [ll, se
desplegd con los grupos de profesores de calificacion “excelente” y
“promedio”, bajo un estilo de conversacion, que fue monitoreado con
grabaciones en audio, en este caso, se busco que los profesores expresaran
con libertad sus experiencias personales mas exitosas en el ambito laboral e
indicaran las competencias que segun ellos los destacan por encima de otros
docentes, asi como también, que describieran sus mejores momentos
académicos y por qué los estudiantes los calificaron, o no, como

“excelentes”.
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Para iniciar el proceso, se fijaron citas individuales con cada uno de
los docentes seleccionados (segun las listas que aportd el Decanato de
Postgrado de la UNIMET). Se conformaron dos grupos, uno con ‘los 10
mejores” o aquellos 10 que obtuvieron mayor calificacion de desempefio en
el afio 2003, y el otro, conformado por 10 profesores con evaluacion media o
‘promedio” en ese mismo periodo. Finalmente fueron localizados y aceptaron

ser entrevistados un total de 14 personas, 7 docentes de cada grupo.

Las entrevistas estuvieron centradas en solicitar a cada uno de los
profesores una narrativa realizada en primera persona, lo mas descriptiva y
detallada posible, de 2 experiencias docentes recientes, una experiencia en
aula que ellos consideraran positiva o excelente, y otra catalogada como

negativa o mala.

El tiempo promedio utilizado para cada una de las entrevistas oscild
entre los 30 y 60 minutos. Cada una de esas narrativas fue grabada en audio
y transcritas para luego aplicarles el proceso de categorizacion, codificacion y
analisis (ver Capitulo V, apartado V.2). Para garantizar la efectividad de la
técnica, dar la correcta induccion al entrevistado y conducir su narrativa hacia
el objetivo del estudio, quien escribe, recibié entrenamiento por parte de la
profesora Valera, experta en la técnica.

En forma general, se le explico a cada docente antes de iniciar la
entrevista, 3 aspectos fundamentales: (i) el objeto general de la investigacion
y la finalidad de la técnica, (i) el esquema que debia seguir en su

intervencién y (iii) una clara definicién del término “competencia”.
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Una vez realizadas las 14 entrevistas, se registraron y transcribieron
los datos, se les aplico el proceso de sintesis y agrupamiento, posteriormente
fueron categorizados y codificados, y analizados para finaimente
presentarios en una matriz de resuitados denominada | (i de

). Esta matriz fue analizada y valorada por un panel

de expertos (ver Capitulo V, apartado V.2).

De seguido, se detalla todo el proceso que comprendio la realizacion

de las sesiones de grupo focal con estudiantes de postgrado de la UNIMET.
IV.5.2 De las sesiones de grupos focales

Como una segunda parie del proceso de recoleccion de la
informacion, se efectuaron las sesiones de grupo focal con estudiantes de
postgrado para indagar acerca de la percepcion que ellos tenian con relacion
a las competencias de sus profesores. Previo a las sesiones, se hizo lo

siguiente:

En un principio, se manejo la cifra de 5 grupos focales como una
cantidad suficiente para producir los datos buscados, sin embargo, se
dej6 abierta la posibilidad de ampliar este nimero si se encontraba
que la informacidn de los participantes era escasa 0 muy heterogenea.
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- Se eligieron, intencionalmente, del listado de maestria vy
especializacion que tiene en archivos el Decanato, un total de 5
secciones o asignaturas que cursaran estudiantes de diferentes
postgrados con niveles de avance intermedios o altos, de manera que
tuvieran criterios para conocer y opinar acerca de los docentes del
area. Los nombres de las asignaturas no se revelan en este informe
para respetar el anonimato de los individuos y por peticion de ellos
mismos, sin embargo, se puede decir que colaboraron en los grupos
focales estudiantes de las maestrias de Administracion de Empresas,
RRHH, Ingenieria Gerencial, Mercadeo y Finanzas, asi como algunos
de las especializaciones de Derecho Corporativo, Gerencia Publica,

Finanzas Internacionales y RRHH.

Se solicitd la cooperacion voluntaria de 12 estudiantes en cada
seccion que cumplieran las condiciones antes descritas y asi se

conformaron los 5 grupos testados.

También tuvimos la asistencia de un experto moderador de grupos
focales que condujo las sesiones y el monitoreo escrito de 2 ayudantes
entrenados para cumplir esta tarea, de igual forma, todas las sesiones fueron
grabadas en audio para conservar su fidelidad. El tiempo promedio de
duracion de las reuniones fue de 60 minutos y fueron realizadas en la sala
principal de exposiciones y conferencias del Decanato de postgrado de la
Universidad. Los contenidos indagados en las sesiones se resumen en la
siguiente tabla:




142

Tabla 5. Guia de contenidos para los grupos focales.
GUIA DE CONTENIDOS PARA LOS GRUPOS FOCALES

1. Mencione las caracteristicas que, en su opinidn, definen a un buen profesor de

postgrado.

Explique qué diferencia a los "excelentes” profesores de los “promedia”.

" 3. Como son la metodologia, recursos y contenidos que los profesores “excelentes” |
manejan en el aula de clases.

4. Cuales son las actitudes y rasgos de personalidad que Ud. observa en los
profesores “excelentes”.

5. Cuéles son las competencias que, en su opinibn, deberia tener un profesor
“excelente” de postgrado de la UNIMET.

Qué valores deberia tener ese profesor “excelente”.

7. Describa o comente alguna experiencia exitosa con profesores de postgrado de la
L UNIMET y expliqué por qué la considera exitosa.

Fuente: Elaboracion propia.

Los 7 contenidos de la tabla, fueron revisados y aprobados por 2
consultores especialistas en la técnica de grupa focal y expertos en el tema
de competencias. Los rasgos de personalidad, las actitudes y los valores son
elementos asociados o que pueden delinear una competencia determinada,
segun Alles (2003, p. 90), los valores morales se consideran competencias
de tipo cardinal o general (ver Capitulo 1ll). En el estudio se conceptualizd
rasgo de personalidad como un aspecto distinto en la manera de ser o actuar
de alguien, los valores son lo que una determinada moral establece como
ideal o norma y se definen como la escala de cualidades positivas de una
sociedad, en este caso, la comunidad unimetana o personas que tienen
relacidn con la UNIMET,; por ofra parte, las actitudes se entienden como
posturas, gestos o conductas del individuo acerca de un particular asunto.
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Al inicio de cada sesion, el moderador puntualizaba el objeto del
estudio, hacia una breve introduccion al tema explicando de qué se trata la
técnica de grupo focal, las reglas que los estudiantes debian seguir para
garantizar la efectividad de la discusién, se les describian los 7 contenidos a
tratar aclarando muy bien el concepto de competencias. Una vez realizada
esta primera fase que tomaba de unos 5 a 10 minutos, se comenzaba a
discutir libremente un topico a la vez, desde el primero hasta el Ultimo, de
manera que los participantes emitieran espontaneamente una opiniéon con
respecto a cada uno de éstos.

Posteriormente, se hizo el vaciado y registro (ver Apéndice A) de los
datos obtenidos, se aplicd el método de sintesis y agrupamiento, se
categarizaran y cadificaron los contenidas, se analizaron y finalmente se
ordenaron en una matriz llamada MCE (Matriz de Competencias Estudiantes)
(ver Capitulo V, seccidon V.1.3), siguiendo el mismo procedimiento que se
utiliz6 para maniobrar los resultados de las entrevistas de eventos
conductuales realizadas. lgualmente, los contenidos de esta matriz fueron

valorados por el panel de expertos conformado.

VV.5.3 Del panel de expertos

Concluidos los procesos anteriores, se realizd el Ultimo paso operativo

de la investigacion, el panel de expertos, que fue completado en dos etapas.
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En una primera etapa, se obtuvieron 4 listas de competencias, una por
cada profesor-autoridad del panel (ver Cap. V — Resultados y Analisis). Para
ello, se solicitdé que mencionaran al menos 10 competencias que
consideraran fundamentales o las mas importantes para estructurar el perfil.
Después de recoger en una tabla las categorias aportadas por los
participantes del panel, realizamos el proceso de agrupamiento y sintesis de
datos, que se explica posteriormente (ver seccion IV.6), lo cual derivd en la

matriz MCPA (Matriz de Competencias Profesores Autoridades).

Las categoriaé concretadas en las matrices MCE, .y MCPA
fueron reagrupadas en una nueva matriz (MCPPU, Matriz de Competencias
de los Profesores de Pasigrado UNIMET) a través del analisis cualitativo del
conjunte de datos que incluyé métodos como la categorizacion y cedificacion,
reduccion, identificacion y clasificacion de categorias y subcategorias,
obtencion de conclusiones, entre ofras. La idea era encontrar las opciones
definitivas (categorias) que tendria el panel de expertos para omitir una
opinion final y concluyente que descubriera el perfii de competencias

objetivo.

De este ultimo paso metodoldgico surgid la segunda étapa en la
intervencion de los profesores-autoridades que actuaron en calidad de
expertos y, en esta ocasion, se consiguieron las impresiones de 7 individuos,
los 4 originales o que trabajaran en la primera etapa del panel, y otros 3
profesores-coordinadores del area de postgrado, que aportaron mayor
heterogeneidad y consistencia al resultado. Esta segunda etapa se desarrolld

de la siguiente forma:




(i)

(i)
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Se obtuvo fa matriz MCPPU (ver Capitulo V) que contiene 44
categorias de competencia. Estas 44 categorias provienen
del analisis de los resultados que suministraron los
estudiantes, los grupos de profesores catalogados como
“excelentes” y “promedio” y los profesores-autoridades.

Con la matriz, disefiamos un formato tipo encuesta (ver
Apéndice C) que fue entregado personaimente a cada
integrante del panel y respondido “in situ” por cada uno de
los profesores. Se les pidid que eligieran, en orden de
importancia y comenzando por la mas importante hasta
llegar a la de menor relevancia, 10 competencias de las 44

presentadas en el formato.

Una vez recogidos los 7 resultados, la informacion fue
vaciada para analizarla, conceptualizar las competencias,
hacerlas operativas y encontrar los resultados vy
conclusiones correspandientes a la investigacion. Para el
vaciado de este grupo de datos, recurrimos a la

cuantificacion estadistica que se describe a continuacion.

IV.5.3.1 Tratamiento estadistico de los resultados del panel de

expertos en su segunda etapa.
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Para jerarquizar los resultados aportados por cada persona del
panel y agruparlos en una escala de clasificacion global que
descubriera las 10 competencias mas importantes segun la opinion
de este grupo de profesores-autoridades, asignamos un valor
numerico a cada una de las respuestas para dar un puntaje general
individual de cada opcién preferida por ellos, en consecuencia, se
otorgaron los valores siguientes:

- 10 puntos a la primera categoria elegida por el profesor
g puntbs a la segunda categoria elegida por el profesor
- 8 puntos a la tercera eleccidn
7 puntos a la cuarta
- 6 puntos a la quinta
- 5 puntos a la sexta
4 puntos a la séptima
- 3 puntos a la octava
- 2 puntos a la novena eleccion y
- 1 punto a la ultima categoria elegida o la competencia que

seleccionaron en el décimo lugar.

Este proceso se repitid con cada uno de los 7 resultados
individuales y luego se sumaron las puntuaciones de cada
categoria a fin de jerarquizarlas en un escalafén general. Este

orden final puede apreciarse en los cuadros siguientes:
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TRATAMENTO ESTADISTICO OE LOS RESULTADOS DEL PANEL
DE EXPERTOS - SEGUNDA ETAPA
RESPUESTAS JERARQUIZADAS
ExpertoN®
oy S W SR IS R R
1 15 15 15 138 15 5
2 20 s 35 44 i3 35
3 35 35 2 18 2 20 20
4 36 12 20 14 5 42 13
5 13 25 5 5 ] 37 15
] = 20 19 19 15 35 7
7 2 | 13 43 35 19 36 18
3 ] & hid £ 3 bl A
a 18 36 14 42 16 4
10 11 L] a7 7 41 17 22
Cuadro 2. Procesamiento (parte I) de fos resultados del panel de expertos, segunda etapa.
Fuente: elaboracién propia.

| TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LOS RESULTADOS DEL PANEL DE EXPERTOS - SEGUNDAETAPA |
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El perfil do los de postgrado estd tas a8 que o0 los prmeros 10 lugares def
I jerarquia (aquellas que estin dentro do las ineas araanjadas).

Cuadro 3. Procesamiento (parte If) de los resultados del panel de expertos, segunda etapa.
Fuente: elaboracion propia.
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RESULTADOS DEL TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LOS RESULTADOS DEL PANEL DE EXPERTOS - SEGUNDA ETAPA |

For e e i " Nomre de compaiencia
Lompeteriaa
1" 15 &1 Dominio de la materia
7 w B Fackdud de camunicasiay sabdad emostivg
ke % 35 Planificar adecuadamente & proceso de sseNlanza-aprendiza) 4 Auacibe, &)
NI 2 Actusizacion formackn y sprendic
& 5 22 Capacidad de investigacion
& ey 21 i Vacacidn dotente
1 % % fiea
g & 19 Capacidad pedagegics
o 13 17 Disposicidn al ddiogo
ilas 25 17 Incentivar la discision de oph yia padicipacién dal

Cuadro 4. Procesamiento (parte 1) de los resultados del panel de expertos, segunda etapa.
Fuente: elaboracién propia.

Aun cuando la cuantificacion estadistica es tipica del enfoque positivista,
también es cierto que se recurre a ella especialmente en el anélisis de datos
cualitativos para aislar algo que ocurre, 0 es mencionado, un numero de
veces y que ocurre consistentemente de un modo especifico. Segun Goetz y
LeCompte, 1998, citado en Rodriguez, Gill y Garcia (1996) “una vez
identificados los elementos, es posible reducirlos a forma cuantificable
examinandolos, elaborando listas, codificandolos vy  asignandoles
puntuaciones” (p. 217). La cuantificacion y analisis estadistico, por tanto, son
herramientas analiticas con las que cuenta el investigador en su trabajo con
datos cualitativos, y pueden ser usados conjuntamente con otras
herramientas no cuantitativas.

V.6 Técnicas utilizadas para analizar los datos cualitativos

Como fuera mencionado en los apartados anteriores, los datos
recolectados en el postgrado de la UNIMET se dividieron en 3 grupos de
acuerdo a los marcos muestrales diferenciados en el estudio. De igual

manera, se utilizaron técnicas distintas para analizar este cumulo de datos.
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En el planteamiento del problema de investigacion (ver Capitulo |, Figura
1) aparece un esguema gue resume el procesa metodoldgico y, en sus
partes, puede apreciarse como se desarrolld el analisis de los datos para
cada uno de los grupos de resultados.

Es amplia la variedad de literatura publicada con relacion al tema de la
metodologia de la investigacion cualitativa y en este caso particular,
escogimos algunas de las técnicas que proponen Valles (2000) y Rodriguez,
Gill y Garcia (ob. cit). Estos ultimos aportan definiciones que consideramos
importantes de recopilar para orientar al lector y ubicarlo en lo que se hizo
para disenar el perfil de competencias de los profesores de postgrado de la
UNIMET. En primer lugar, en la investigacion de corte cualitativo se entiende
como dato una serie de informaciones relativas a las interacciones de los
sujetos entre si y con el propio investigador, por tanto el dato soporta una
referencia o manifestacion sobre la realidad, e implica un modo de registrarla

y expresarla.

En otras ocasiones, se habla de los datos como los materiales que los
investigadores registran activamente, tales como las transcripciones de
entrevistas y notas de campo. Dado que, en los estudios de tipo cualitativo,
se suele usar |la entrevista como herramienta de recoleccion de informacion,
el tipo de dato suele venir expresado en forma de cadenas verbales y no

mediante valores numeéricos.

Rodriguez, Gill y Garcia (Ibidem, p. 200) opinan que el anélisis de datos

es un conunto de manipulaciones, transformaciones, operaciones,
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reflexiones y comprobaciones que realizamos sobre aquellos con el fin de
extraer significado relevante en relacion al problema de investigacién, en
palabras sencillas es extraer sentido de los datos. Cada analista puede
establecer sus propias pautas de trabajo, no obstante, la practica habitual en
el analisis de este tipo de datos coincide en una serie de puntos comunes a
la mayoria de los procesos analiticos, dando lugar a los enfoques llamados

“‘procedimentales”, que proponen modos de llevarlos a cabo.

Estos 3 autores apoyan el proceso general de analisis propuesta por
Miles y Huberman (1984), cuyos tareas y actividades se utilizaron para
obtener el perfil de competencias en estudio. Estas tareas y actividades se

resumen en la figura siguiente:
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Obtencion de
conclusiones

L2 e

________

Figura 10. Proceso general de analisis de datos cualitativos de Miles y Huberman, 1994 citado en
Rodriguez, Gill y Garcia (1996, p. 205-206).
Fuente: elaboracién propia, adaptacion libre.

Como se abserva, este proceso implica una serie de tareas como la
reduccion, disposicion y transformacion de datos, entre ofras, .y algunas
actividades como la separacion en unidades, sintesis y agrupamiento,
disposicion, e proceso para obtener resultados, etc. Sin embargo, del
modelo propuesto por Miles y Huberman (ob. cit), se tomaron (e incluyeron
en la figura 10) sélo aquellas que consideramos adecuadas al andlisis de los
datos generados en este estudio de competencias docentes.
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Estas tareas y actividades fueron desarrolladas a lo largo de todo el
proceso de recoleccion de jos datos, incluso, algunas de ellas son comunes
a distintas etapas del mismo y similares cuando se analizaron los resultados
de los 3 grupos muestrales testados. La idea en este apartado, es describir
cada uno de los métodos que utilizamos en los diferentes periodos del

tratamiento analitico de esos datos.

Una vez obtenidos los resultados primarios de los grupos de estudiantes y
profesores de postgrado de la UNIMET, se inici6 la fase de andlisis con la
tarea de reduccién de los datos, lo cual consistié en simplificar, resumir y
seleccionar la abundante informacion para haceria abarcable y manejable.
Esta tarea incluyd, como se menciond antes, algunas actividades

especificas, a saber:

IV.6.1 La separacion en unidades que tiene que ver con la
descomposicion de un todo en sus partes, puesto que, en el conjunto global
de datos pueden diferenciarse segmentos o unidades que resultan
relevantes y significativas. Para lograr esta division de la informacion existen
diferentes criterios, en el caso de esta investigacion, las criterios tematicos v
conversacionales fueron los elegidos, tanto para la técnica de grupo focal
coma para las entrevistas de eventos conductuales. Segun Radriguez et al.
(Ibidem, pp. 206-207), en el caso del criterio tematico se consideran
unidades en funcidn del tdpico abordado, entonces, tomando coma punto de
partida conversaciones 0 sucesos que ocurren en la situacion estudiada, es
posible encontrar segmentos que hablan de un mismo tema. De hecho, en la
intervencion de cada uno de los estudiantes que participaron en los grupos

focales, hay temas claramente diferenciados.
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En cuanto a los criterios conversacionales, las declaraciones o turnos
de palabra, cuando intervienen diferentes sujetos en entrevistas o reuniones
de grupo, constituyen otro punto de referencia para segmentar un conjunto
de datos textuales. Incluso, los llamados criterios sociales, que diferencian en
el texto la informacion relativa a sujetos que ocupan un mismo status o rol
social, por ejemplo para el caso de una institucion de educacién superior:
decano, profesor, alumno, etc.,, podria considerarse como otro de los
utilizados dentro del estudio que nos ocupa, en tanto que los datos fueron
segmentados de acuerdo al rol que ocupaba cada persona en el proceso
educativo, en este caso, estudiantes de postgrado de la UNIMET, profesores
catalogados como ‘“excelentes’ o ‘promedio” y aquellos docentes que
conforman las autoridades del decanato.

IV.6.2 Por otro lado, esta la identificacién y clasificacion de unidades,
actividad que se realiza cuando se categoriza y codifica un conjunto de
datos. Especificamente consiste en examinar las unidades de datos para
“identificar en ellas determinados componentes tematicos que nos permitan
clasificarlas en una u otra categoria de contenido” (Rodriguez et al., Ibidem,
p. 208). La categorizacion es una de las herramientas mas importantes y
comunmente usadas en el andlisis de datos cualitativos, y hace posible
clasificar conceptualmente los elementos que son cubiertos por un mismo
topico. Una categoria puede referirse a situaciones, contextos,
comportamientos, opiniones, sentimientos o perspectivas sobre un problema.

Un punto importante dentro de la categorizacion de los datos es
establecer las categorias a emplear, las cuales pueden ser predefinidas por
el analista, o por el contrario, pueden surgir a medida que se examinan o
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analizan los datos. Las cuestiones incluidas en guiones de entrevistas
pueden ser tomadas como fuente de categorias Utiles para reducir los datos,
de manera que categorizar implica realizar un juicio, valorar y tomar
decisiones.

La codificacidon no es otra cosa que asignar, a cada unidad de dato, un
valor numérico o palabra (codigo) que funciona como una marca, para indicar
la categoria a la que pertenece. Durante este proceso es posible constatar
que determinados cddigos podrian haber sido agrupados en uno solo, o por
el contrario, que cabria dividir a uno de ellos en otros diversos.

[V.6.3 Otra de las actividades que utilizamos en este trabajo asociada
a la reduccion de datos y que guarda estrecha relacion con las anteriores
(categorizacion y codificacién), es la sintesis y agrupamiento. Cuando un
investigador categoriza, ubica diferentes unidades de datos bajo un mismo
topico o concepto tedrico. En el andlisis de datos, esta sintesis conceptual va
aparejada a un agrupamiento fisico de las unidades que forman parte de una
misma categoria. También cuando sintetizamos en una “metacategoria’ la
informacian contenida en varias categorias que tienen algo en comdn, se

esta haciendo sintesis y agrupamiento.

Estas actividades, explicadas en los 3 puntos anteriores (IV.6.1, IV.6.2
y IV.6.3), fueron desarrolladas para dar tratamiento a los resultados primarios
de las sesiones con estudiantes y entrevistas a profesores de postgrado vy,
conformaron, una de las fases mas importantes del procedimiento de analisis

de los datos cualitativos. Con ese resultado secundario, pasamos a la
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siguiente tarea involucrada: la disposicion y transformacion. Una
disposicion es “un conjunto organizado de informacion, presentada en alguna
forma espacial ordenada, abarcable y operativa” (Ibidem, p. 212) de cara a
resolver los objetivos de la investigacion y llegar a las conclusiones, y si esta
disposiciéon conlleva ademas un cambio en el lenguaje utilizado para

expresar esa informacion, entonces hay una transformacion de los datos.

IV.6.4 Al igual que la reduccion de datos, esta segunda tarea contiene
algunas actividades. En esta oportunidad, se realizaron acciones como la
transformacién de categorias de competencia para facilitar la comprension
del lector y acercar los resultados encontrados al marco tedrico que los
sustentan. Para esta actividad se emplearon los datos recogidos de los
grupos focales y entrevistas, y los aportes del panel de expertos en su
primera participacion.

IV.6.5 Para disponer los contenidos, la opcion preferida fue el
ordenamiento de las categorias de competencia a traves del disefio de
matrices que albergan diferentes grupos de informacion (ver Capitulo V) de
acuerdo a las unidades de andlisis del estudio, asi se llegd a las matrices
que llamamos MCE, '~ |, MCPA y MCPPU (ver seccion IV.5). Miles y
Huberman, 1994 citados en Rodriguez et al., ob. cit., p. 213) sugieren que es
muy frecuente |la construccidn de matrices en los trabajos de corte cualitativo,
cuyos formatos pueden variar de acuerdo al estilo del analista, pero al final,
estas sintetizan categorias y presentan agrupamientos conceptuales o
empiricos de datos.
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La fase final del proceso de analisis cualitativo, que incluye el
tratamiento de todos los resultados aobtenidos en el trabajo de campo
realizado y que desembocé en el perfil de competencias de los profesores de
postgrado de la UNIMET, tiene que ver con la obtenciéon de conclusiones.
Esta tarea se traduce, de acuerdo a las connotaciones semanticas del
término analisis, en la aparicion de los propios resultados de la investigacion

y la interpretacion que hacemos de los mismos.

Acerca de este asunto, Rodriguez et al,, (Ibidem) piensa que:

Los resultados de un estudio avanzaran en la explicacion, comprension y
conocimiento de la realidad educativa y contribuiran a la teorizacion o
intervencion sobre la misma. La investigacion de corte cualitativo se preocupa
especialmente por el significado que los participantes atribuyen a las practicas y
las situaciones educativas en las que se desarrollan. Los resultados o
conclusiones de esta investigacion englobaran, por tanto, toda una serie de
decisiones del investigador sobre el significado de las cosas (pp. 213-214).

Las actividades adelantadas para cumplir esta tarea, dentro del

analisis de los datos, fueron las siguientes:

IV.6.6 La comparacion, a partir de las matrices construidas, gque
permitié identificar las diferencias y semejanzas entre las unidades incluidas
en una categoria, de manera que pudiera llegarse a una definicion de esa

categoria.
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IV.6.7 Por otra parte, tenemos la interpretacion de los resultados y en
este punto vale la pena hacer una pausa especial. En esta actividad se
insertan otras como: la consolidacion tedrica, la aplicacion de otras teorias y
el uso de metaforas y analogias. En este caso, se modificd y adapto la
metodologia de acuerdo a los intereses particulares de la investigacion. En
ese sentido, se recurrid no simplemente a la consolidacion sino mas bien a

una especie de confrontacion tedrica, que fluyd a traves del contraste entre:

- los 3 grupos de resultados obtenidos,
el marco conceptual desarrollado previamente con respé’cto de las
competencias gerenciales,

- las opiniones (comentarios adicionales) de los estudiantes recogidas
en los grupos focales y en las evaluaciones de desempeiio del afio
2005y,

- ofras investigaciones o literatura existente en el tema de competencias

docentes.

A continuacion, se delimita cudles fueron las variables en estudio, como
se definieron conceptuaimente y como se hicieron operativas a través del

proceso metodaldgico desarrollado.

IV.7 Variables en estudio
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Se sabe que una variable debe tener una definicion conceptual y otra
operativa (cuando sea posible o necesaria), ain cuando en algunos casos, |a
primera luzca innecesaria al ser obvia o suficientemente explicita en si
misma (Sampieri, Collado y Baptista, 1998, pp. 99-100), para explicar de qué
manera van a ser satisfechos los objetivos especificos del estudio.

En este caso particular, las variables son las competencias de los
profesores de postgrado de la UNIMET. Tal y como fue resefiado en el
capitulo Ill o marco tedrico de este informe, existen alrededor de 300
competencias que han sido definidas y clasificadas en la obra de muchos
investigadores y escritores del tema, sin embargo, esas competencias han
sido adaptadas para el desempefio de cargos ejecutivos, gerenciales,
intermedios o bajos en empresas de tipo comercial, manufacturera o de
servicio; y no para cargos docentes de instituciones educativas, con la
excepcion del recuento que hace Miguel Zabalza (2003) en su obra
Competencias del Profesorado Universitario y que citamos en varias
ocasiones durante el desarrollo de este informe. De esas 300 competencias,
se seleccionaron y mencionaron en el marco tedrico, solo aquellas que se
consideraron de interés para los fines de esta investigacion, en términos de
las posibles semejanzas que se presumia pudiesen tener con las que
finalmente forman parte del perfil de competencias disefiado para los
profesores de Postgrado de la UNIMET.

En virtud de que no se conoce o ha encontrado en ningin documento o
trabajo anterior, un perfil de esta naturaleza para docentes que dictan clases
a nivel de estudios de postgrado en ninguna de las universidades privadas
del pais, el propdsito de este proyecto fue encontrar y conceptualizar
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aquellas competencias propias del Postgrado de la Universidad
Metropolitana, buscarlas y definirlas sin ninguna pretensiéon de que se
parecieran o asemejaran a aquellas ya existentes, se trataba de obtener del
propio medio o ambiente laboral de los docentes, las competencias reales
que los diferencian de otras areas de ejercicio profesional y si era posible

hacerlas operativas.

Siguiendo este orden de ideas, las competencias o variables en estudio
para esta investigacion, no fueron identificadas, definidas u
operacionalizadas a este nivel del informe ni en este apartado de la
metodologia que sustenta la investigacion, puesto que justamente ellas son
los resultados de este trabajo de investigacion, de alli que el objetivo del
estudio, era encontrar las competencias propias de los profesores de
Postgrado de la UNIMET vy sus indicadores conductuales.

Una vez obtenidos los resultados, las variables han sido encontradas.
Para orientar al lector, estas se identificaron y ordenaron, en el Capitulo V de
Resultados y Andlisis, dentro de una matriz de competencias (ver perfil de
competencias, apartados V.5.1 y V.5.2) a fin de resefarlas en su forma

conceptual o constitutiva, y de forma operativa, si éstas tuviesen esa opcion.

IV.8 Técnicas para disefiar el perfil de competencias

En la seccidn 111.3.8 del marco tedrico (ver Capitulo 1) denominada “Perfil

de competencias”, se realizd una descripcion de cuéles son las fases que
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deben llevarse adelante para obtener el resultado que se desea en este caso
particular, esto es, disefar el perfil de competencias para los profesores de
postgrado de la UNIMET, en tal sentido, para realizar el analisis cualitativo o
deteccion de las competencias docentes que desembocaron finalmente en la
estructuracion de dicho perfil, se hizo una adaptacion o modificacion del
método inductivo “evaluacion de competencias laborales” y se utilizé
conjuntamente el “método flexible de competencias laborales”, a fin de
enriquecer los resultados del estudio, para ello, los pasos a seguir fueron los

siguientes:

- Esclarecer los criterios de rendimiento del profesor a través de la
escala de evaluacion de desempefo que se utiliza en el postgrado de
la universidad. Esta evaluaciéon es un formato que se entrega a los
estudiantes, al finalizar cada periodo académico, para que evallien a
sus profesores en ciertos aspectos o contenidos y que dan como
resultado el rendimiento del docente, este puede ser “excelente”’,
‘promedio” o “bajo” (ver Anexo 1).

- Identificar los profesores de rendimiento superior 0 que excedan los
criterios y los profesares promedio, es decir, los profesores de
desempeno excelente y promedio. .

- Conducir entrevistas de eventos conductuales para determinar quée
caracteristicas distinguen a los profesores de rendimiento superior, ©
‘excelentes”, de los de rendimiento “promedio”.

- Realizar grupos focales con estudiantes para determinar qué
caracteristicas distinguen a los profesores catalogados como

“excelentes” de los calificados como “promedio”.
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Construir las matrices de competencia a partir de los resultados
obtenidos en los puntos anteriores.

Someter los resultados a la revision y analisis de un panel de expertos
de la universidad.

Analizar la vision, mision, perfil, objetivos y planes de desarrolio de la
Universidad Metropolitana a fin de revisar la pertinencia de las
competencias halladas y sus indicadores conductuales, segun el
contenido de esta documentacidn que resulta fundamental para la
finalidad de este trabajo de investigacian.

Realizar el analisis cualitativo de la matriz de competencias final.
Formular el perfil de competencias para los profesores de postgrado
de la UNIMET (ver Capitulo V).




CAP({TULO V

RESULTADOS Y ANALISIS DE LA INVESTIGACION
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Luego del procesa de recoleccidn de los datas, que fue puntualizado en el
capitulo anterior (Marco Metodoldgico), y una vez explicados los
procedimientos utilizados para analizar esa informacion cualitativa, se
presentan los resultados obtenidos y su respectivo analisis.

Por las caracteristicas de la investigacion, los marcos muestrales

seleccionados y los objetivos especificos planteados, los resultados se
dividieron en 5 grandes grupos o partes, a saber:

V.1 Resultado 1. Matriz de Competencias de los Estudiantes.
V.2 Resultado 2. Ilztr> de Compelercas de los Profesorn
V.3 Resultado 3. Matriz de Competencias de los Profesores—-Autoridades.

V.4 Resultado 4. Matriz de Competencias de los Profesores de Postgrado
de la UNIMET.

V.5 Resultado 5. Perfil de competencias de los Profesores de Postgrado
de la UNIMET.

V.1 Resultado 1. Matriz de Competencias de los Estudianies

El primer paso para trabajar con el cumulo de datos obtenidos se
concentrd en la trascripcion de las sesiones de grupo focal realizadas. En el
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Apéndice A se presenta al lector el vaciado original de |a sesién 1 grupo focal
namero 1, el resto de los datos recolectados en las sesiones de los grupaos 2,
3, 4 y 5 se conservan en archivo para cualquier persona interesada en
consultarios. Luego de franscribir la grabacion en audio, se observaron las
opiniones individuales, en forma amplia o distendida, de los estudiantes
acerca de cada uno de los 7 asuntas propuestas para la discusidn, par ello
se condensan en las tablas siguientes, los resultados mas concretos, aunque
no definitivos, una vez sometidos a la revision y manipulacién del
investigador.

En este caso, se aplicd un proceso de separacion en unidades (ver marco
metodoldgico, apartada [V.6), para contar las proposiciones repetidas,
similares y distintas, incluyendo aquellas que aparecieron en una sola
ocasion. El siguiente paso estuvo centrado en una primaria categorizacion y
codificacién de dichos contenidos, de lo cual se derivan las tablas que se

muestran a continuacion.
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Tabla 8. Categorizacion de los contenidos del Grupo Focal N° 3
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Tabla 10. Categorizacion de los contenidos del Grupo Focat N? 5
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Fuente: Elaboracion propia.

En la primera sesion de grupo focal fueron mencionados por los 12
estudiantes, de acuerdo a la tarea de reduccion de datos cualitativos
realizada segun la técnica de Rodriguez, Gill y Garcia (1996) (ver Capituio
IV, seccidn [V.6), 58 contenidos o propaosiciones que, en apinidn de ellos,
debian formar parte del perfii de competencias de los profesores que les
dictan clase en los distintos cursos de postgrado de la UNIMET. De esos 58
contenidos, sélo 22 fueron referidos por al menos 7 participantes del grupo,
de manera que estos se seleccionaron, de este primer levantamiento, para
completar el resultado global que se muestra mas adelante (ver Tabla 11).

Los contenidos més mencionados por los estudiantes, algunos incluso

en mas de una ocasidn aunque salo se sumaran una vez cada uno durante
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el proceso de vaciado de los datos, son: facilidad para transmitir
conocimientos; dominio de las herramientas tecnolégicas, audiovisuales, etc.;
utilizar casos practicos y ejemplos reales; incentivar la participacion de los
estudiantes; alto conocimiento de la materia; es responsable; tiene vocacion
docente; es puntual; organizado y sociable o extrovertido.

Del segundo grupo focal surgieron 69 propuestas, después de tratar los
resultados del vaciado original con las técnicas de Rodriguez, Gill y Garcia
(ab. cit) para transformarlos y agruparlos en categorias de competencias
docentes. Las categorias de mayor mencién, en este caso, fueron: “esta
actualizado”; utiliza ejemplos practicos y tedricos; facilidad para transmitir
conocimientos; tiene experiencia laboral no docente; tiene excelente dominio
de la materia; experiencia docente; “es respetuoso”, domina las herramientas
tecnolégicas, audiovisuales, etc.; utiliza un excelente material de apoyo;
“tiene pasioén por la docencia” y “estéa orientado al logro”.

De esos 69 contenidos, huba sélo 29 referidos por al menos 7
participantes del grupo, de manera que esos 29 fueron los seleccionados, de
este levantamiento del segundo grupo focal, para estructurar el resultado

global que se muestra en la tabla 11.

Estos resultados coinciden numéricamente con los del tercer grupo de
estudiantes, de cuyo vaciado original una vez manipulado a fravés de las
herramientas de andlisis de datos cualitativos, se encontraron tambien 69
categorias de caompetencia. En esta sesion, fueron mencionadas por al
menos la mitad de los estudiantes entrevistados 36 categorias, de manera
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que todas ellas se consideraron relevantes para hallar el resultado global de
los 5 grupos focales.

Por otro lado, hay 20 contenidos que citaron todos los participantes de
esta tercera reunion, de los cuales destacamos aqui los primeros 10, ellos
son: facilidad para transmitir canocimientos; utiliza casos practicos, ejemplos
reales, etc.; tiene experiencia docente; “estd actualizado”; tiene experiencia
laboral na docente; “es receptiva”;, “es mativadar”; tiene amplio doaminio de la

materia; “es respetuosa” y promueve la participacion de los estudiantes.

La tendencia cambid cuando realizamos el primer vaciado del resultado
del cuarto grupo focal y la posterior reduccion de esos datos (ver V.6
Técnicas para analizar los datos cualitativos). Se obtuvieron 72 categorias de
competencia, de las cuales tomamos s6lo 24 para construir la lista que
muestra la tabla 11 (més adelante), en tanto que fueron estas las
mencionadas por al menos 7 de los 12 estudiantes que colaboraron. Los
contenidos que coincidieron en la opinién de todo el grupo, en orden de
importancia, fueron: utiliza casos practicos, ejemplos reales, etc.; tiene
experiencia como docente; experiencia laboral no docente; facilidad para
transmitir conocimientos; utiliza tecnologia de punta; interactua con sus
estudiantes en clase; es respetuoso; tiene vocacion y pasion por la docencia;
tiene excelente pedagogia; goza de una amplia cultura general y es un buen

orador (expresion oral y escrita con fluidez).

El primer analisis cualitativo de la quinta y ultima sesién de grupo focal

realizada para recoger la informacion, arrojé 71 categorias de competencia
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que se presentan en la tabla 10, de las cuales se eligieron, para el resultado
global (ver tabla 11), las 43 que fueron mencionadas por al menos la mitad
de los estudiantes que intervinieron en esta actividad. Sin embargo, se
destacan de manera especial 29 contenidos que fueron comunes en la
opinidn de todos los participantes. A continuacion, se listan los primeros 10:
‘tiene pedagogia”; facilidad para transmitir conocimientos; utiliza ejemplos,
casos practicos, etc.; incentiva la participacion de los estudiantes; “es un
excelente expositor”; utiliza las herramientas tecnoldgicas, audiovisuales,
etc.; tiene una buena metodologia en aula; utiliza una buena bibliografia y
contenidos; tiene experiencia dogente y “es respetuosao”.

El siguiente paso operativo una vez obtenidas las 5 tablas de resultados
de los grupos focales fue una segunda etapa de reduccidon de datos, ahora
si, del total de informacidn recogida, para lo cual se revisaron nuevamente
los criterios tematicos y conversacionales usados en la actividad de
separacion en unidades, se identificaron y clasificaron los cambios con otro
procesa de categorizacion y cadificacion que permitid reagrupar en nuevas
categorias de competencias o metacategorias que se muestran en la tabla
siguiente:
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Tabla 11. Categorizacién global de los contenidos de los Grupos Focales
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Fuente: Elaboracion propia.

De alli pasamos a la tarea de disposicion y transformacion de los datos
(ver Capitulo IV, seccidn IV.6) para obtener las primeras matrices de
resultados. En este proceso, se maedificaron algunas categorias, bien porque
fueron mencionadas por otros estudiantes en forma repetitiva, o porque se
encontré que eran inclusivas de otras categorias existentes. Por ejemplo, la
categoria “facilidad para transmitir conocimientos” fue nombrada,
reiteradamente, en las 5 sesiones de grupo facal, y en el caso de los
contenidos ‘“utiliza tecnologia de punta® y ‘“utiliza las herramientas
fecnologicas, audiovisuales, etc.”, se tomaron posteriormente como

inclusivos de la categoria “esta actualizado”.
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De acuerdo a la opinion de este grupo de jovenes estudiantes de
pastgrada de la UNIMET, se observa que las 10 categarias de competencia
mas destacadas son: capacidad pedagdgica, pensamienta estratégica,
calidad expositiva, experiencia laboral docente,' dominio tecnoldgico, respeto,
actualizacion, experiencia laboral no docente, dominio de la materia y la
vocacion docente. Algunas de estas competencias son comunes a los

resultados de otros grupos muestrales como se apreciara mas adelante.

Siguiendo la tendencia observada en las 5 sesiones de grupo focal, la
primera matriz (preliminar) de caompetencias, en esta oportunidad generada
por los estudiantes de postgrado de la UNIMET, quedd confarmada por 24
categorias que se presentan a continuacion:

Tabla 12. Matriz de Competencias Estudiantes [VICE)

=

Matriz de Compotenciss Estudiantes (1CE) i

Categorias de comp
Capacidad pedagégica

Calidad expositva (Competencia comunicacional)
Tiene experiencia aboral docente

Dorminio tecnoidgico

£5 respelicss

Eeld actualizade

Tiene exy e laboral no docente
Crorninio de fa matena

‘Vocacidn docente

11 _|E5 resporisahle

12_|Incentiva la participacion de los estudientes
|13 |Es equcado

14 |Tiene una buena interaccion con 105 esludiantts
15 jUtilizaun exceente matera dé apoyo

18 (s puntus

17 ITiene manejo de gnipo

18 fica

15 |Mativa 8 sus estudiantes

20 Jinnovador

21 |Flexdble

22 |Justo

23 |Netodolgla adecuada

24 |Es dinamico

=
Emm-‘iwmhwm..P

Fuente: Elabaracidn prapia.
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A partir de estos hallazgos, puede inferirse que las competencias que los
jovenes del postgrado de la UNIMET demandan del desempero de sus
profesores, en mayor grado, son: capacidad pedagdgica, pensamiento
estrategico, dominio tecnoldgico, el incentivo a la participacion estudiantil en
las jornadas académicas y el dominioc de la materia. Algunas de estas
propuestas se mantuvieron constantes en otros resultados de ia
investigacion, incluso en el perfil de competencias definitivo, con lo cual
puede demostrarse no solamente consistencia en el parecer de los
estudiantes, sino también homogeneidad en la apreciacion que tienen acerca

del tema tratado.

Para la eleccion de las 24 categorias que estructuran la MCE se siguieron
2 criterios fundamentales: (i) tomar sélo aquellos contenidos que fueron
mencionados en las 5 sesiones y (ii) escoger |os sefialados por el 50% o mas
del total de estudiantes entrevistados. En consecuencia, las categorias que
contiene la tabla 12 (ver pagina anterior) fueron citadas en todas las
reuniones por al menos 24 participantes y se descartaron 17 (ver tabla 11)
que no tuvieron una mencion significativa por parte del grupo de jovenes.

Este conjunto de categorias que forman la matriz MCE, es el primer
elemento que posteriormente fue analizado para crear el perfil de
competencia de los profesores de postgrado de la UNIMET.

Ahora se presentan los resultados de las 14 entrevistas realizadas a
profesores de maestria y especializacion de los diferentes cursos de

postgrado que ofrece la Universidad.
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V.2 Resultado 2. de de los

Se conservo la misma estructura de analisis de datos cualitativos utilizada
para los grupos focales, en consecuencia, el paso operativo inicial (posterior
al primer vaciado de los registros originales de cada entrevista) para procesar
estos resultados, se concentré en la tarea de reduccién de datos (ver
capitulo IV).

Para mostrar un ejemplo de cémo se hizo el vaciado de esos datos
primarios, se puede ver, en el Apéndice B, las tablas 13 y 14 que
corresponden a las entrevistas N° 1 y N° 5, respectivamente. La tabla 13
contiene la opinidn de un profesor catalogado como “excelente” y la tabla 14,
muestra la entrevista desarrollada con un docente catalogado como
“promedio”. Tanto las grabaciones en audio registradas en cada una de las
14 entrevistas como el resto de las tablas de resultados, permanecen en
archivo personal del investigador y estan disponibles para la consulta de
cualquier interesado.

Después de realizar la separacion en unidades, a través de criterios
tematicos y conversacionales (ver IV.6 Técnicas para analizar los datos
cualitativos) para contar las proposiciones repetidas, similares y distintas,
pasamos a la actividad de categorizacion y codificacién de los contenidos de
cada una de las entrevistas a fin de sintetizar y agrupar categorias de
respuestas. Este proceso metodologico se completd con la division muestral
intencional de los profesores usada en la recoleccion de la informacion (ver,
capitulo IV, apartado IV.5) y origind la siguiente tabla de resultados:
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Tabla 15. Categorizacion global de los contenidos (competencias) — Profesores de Postgrado UNIMET

[ CATEGORIZACION GLOBAL DE LOS CONTENIDOS {Competencias) |
| DE ACUERDO A CADA UNO DE LOS GRUPOS DE PROFESORES ENTREVISTADOS ]

N Categorins de cornpdenclas_segu‘m los profesores dadesampeﬁ:! |:i Categor(as de competmclas-:emn_lasprdasores de desempefic
“excelente” \ “promedid’

1 |Vocackén docente 1 |Pensamiento estratégico
2_|Pensamienta estratégina {2 |0esamalia de persanas
3 |Es preccupado _I ' 3 Sef severg, demostrar suloridad con los estudiantes, nfundir
o |Valorer y respetar I experiencia jonal (madurez: )i respelo |

laborn! de los estudianles [ 4 |motvar alos estudivntes
5 |Resertollode pereonss —I ' § |Ser evaluado con une aite callficacion por parte de los estudientes
6 |Resducin de protiemas
7 _|Honestidod | 6 [P e
8 |Humildad | 7 |Evaluscien ad de la materla
8 _|Dominio de la materia | |8 _Jusede las heramientas tecnologicas
10_|Experiencia profesional | | 8 |Amisteso
1 I ivar o di imil y e lén de opini entre los| 10 |Exp 4 d

esludlgntis 11_|Mansio de navegaderes (Web)
12 | ) i del ), 42 |Empitice
13 |Aceptar Ia critic posithvemente 13 |Resp lizer ol estudiante de su gestion académi
14 |Dominio de la log 14 | Trabajo en equipe (como doleg e en aula)
15 |Conccer ol estudiante : 15_| Ser facilitader
16 |Pensamiento cenceptusl : | [16 [Conten
17 [Estar acluaiizado 17 |Resolucidn de protlemas
18 [Respeto 18 |Elica profesional
19 {Evaluacién adacuada de la materia 18 |Honestided
20 |Conocer y faciiiter el de fi - aprendizaj 20 |Fecilidsd para transmit
21 |Ser responsable 21 |Dar libertad @ los di para tomar decisi
22 |Tener calidad expositiva 22 |Investigacién
23 |Orientacién al legro | | 23 |Respeto
24_|Dorminio e computacie ) 24 | Vocacitn sooemie
25 |Menejo de navegadeores (Web) l 26 |Incertivar la participacidn del est en clase
26 |Adaptabilidad 26 | Motivar al # frevées del premio
27 |Seleccionar los mejores it B . ‘I”J 27 |Ensefiaries a exponer

26 |Adaptabilidad

28 |Preparacién de la clase | | 29 |Estudios de cusrto nivel
29 |Trabajo &n equipo (como culturn zacional) | |_36_-Punw‘
30 | Tener formectén en Educerion 1134 [cambler la metotciogie en euie cada periods ecedémics
31 |Tener habllidad oral y esciila (leciura, escritura, redaccién) | [[22 [Peci
2 |Dominie de inglés (u dres idiomas)

Fuente: Elaboracién propia.

En esta tabla de categorizacidon global, se listaron en orden, para
ambos grupos de profesores, los contenidos mencionados en mas
ocasiones, desde los que fueron nombrados 7 veces (tomando en cuenta
que este fue el nimero de personas para cada grupo) hasta llegar a los que

aparecieron en una sola oportunidad.

Las 5 primeras categorias de competencia (en jerarquia) que deberia

tener el perfil docente buscado segun los profesores catalogados como
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‘excelentes”, son: vocacidon daocente, pensamiento estratégico, es
preocupado, valora y respeta la experiencia emocional (madurez-adultez) y
laboral de los estudianies y el desarrollo de personas. Por el contrario, los
profesores catalogados como “promedio” dijeron que las 5 categorias mas
importantes (de acuerdo a la jerarquia que ellos le otorgaron) para conformar
el perfil son las siguientes: pensamiento estratégico; desarrolio de personas,
ser severo al demostrar autoridad con los estudiantes o infundir respeto;
motivar a los estudiantes y obtener una alta calificacion en la evaluacion de
desempefio que se hace en cada periodo academico.

De este proceso de identificacidn y clasificacian de las categarias y de
sintesis y agrupamiento, pasamos a la tarea de disposicidn y transformacion
de los datos (ver seccion V.6 del capitulo V) para obtener otra matriz de
resultados.

Al igual que cuando se analizaron los datos producidos por los grupos
focales, en esta oportunidad, se modificaron algunas categorias, bien porque
fueron mencionadas por otros profesores en forma repetitiva, © porque se
encontré que eran inclusivas de otras categorias existentes. Por ejemplo, la
que en principio los profesores catalogados como “excelentes” llamaron “es
preocupado” fue replanteada como ‘“dedicacion” y la competencia

‘pensamiento estratégico” fue comun a ambos grupos de profesores.
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Tabla 16. Matriz de Competencias Profesores o

MATRIZ DE COMPETENCIAS PROFESORES ( )
Contenidos con mayor mencidn en cada grupo de profesores entrevistados

Categorias de comy ias segln |os prof de
desempefio “excelents”

Categorlas de competencias segun los profesores de

0
N desempefio “promedio”

=
5

1 |Vocacion docente 1 |Per g

2 |Pensamiento g 2 |Desarrollo de personas

3 |Dedicacion 3 |Severidad

4 Valora y respeta la experiencia emocional (madurez- 4 |Motiva a los estudiant

adultez) y laboral de los estudiantes 5 |Tiene la mayor calificacion de desempedio docente

5 |Desarrollo de personas 6 |Pensarmiento conceptual

6 |Resolucion de problemas 7_|Evaluacion ad la de la materia
7 |Honestidad 8 |Usa las herramientas tecnoldgicas
8 |Humildad 9 |Amistoso

9 |Dominio de la materia 10 |Experiencia profesional
10 |Experiencia profesional 11 |Manejo de navegadores (Web)

Incentiva el discernimiento y la discusion de epiniones|
entre los estudiantes

12 |Incentiva la intervencion del i en clase

13 |Acepta la critica positivamente

14 |Dominio de la tecnologia

15 |Conoce al estudiante

Fuente: elaboracién propia.

El criterio metodoldgico usado para elegir las categorias que finalmente
conforman esta matriz se resume en: aquellos contenidos que fueron
mencionados por mas del 50% de los profesores entrevistados en cada
grupo, es decir, los sefialados por 4 o mas profesores de desempefio
‘excelente” y “promedio”, respectivamente. En consecuencia, la matriz, que
aparece en la tabla 16 arriba, quedd estructura por 15 categorias del primer
grupo y 11 del segundo.

Este compendio de categorias, es el segundo elemento que
posteriormente fue analizado para crear el perfil de competencia de los
profesores de postgrado de la UNIMET, lo cual se explica en los proximos
apartados de este capitulo.
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V.3 Resultado 3. Mzairiy de Competencias: de los Froteanyes

Autoridadas,

En este apartado se revelan los resultados obtenidos de la realizacion del
panel de expertos con los profesores-autoridades de postgrado de la
Universidad, en cada una de sus etapas (ver Marco Metodoldgico, seccion
IV.6.3). El resultado de la primera etapa se muestra en las tablas a
continuacion. La tabla 17 contiene las listas de competencias que cada uno
de los 4 participantes, individualmente, considerd indispensables para la
conformacion del perfil objeto de estudio. En primer término, se presentan los
52 contenidos tal y como los profesores los plantearon. Cada uno sugirié un

minimo de 10 competencias y un maximo de 20.

Tabla 17. Primer resultado del panel de expertos

COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
N® EXPERTO 1 EXPERTO 2 EXPERTO 3 EXPERTO 4
1 \ocacion de servicio Dominio de la materia Dominio de la materia Pensamiento sistematico

Planificacion del proceso

2 | Disposicién al didlogo de ensefanza- Capacidad de Experto en su 4rea
aprendizaje comunicacion
Organizacion de Ila

3 | Facilidad de informacion en forma | Formacion académica Planificacion y

camunicacian clara y comprensible. al mas alto nivel organizacion
}» Promover el trabajo

4 | Dominio de la materia auténomo de los Capacidad para tomar | Capacidad pedagogica y

estudiantes iniciativas comunicacional.

Generar procesos de
7] Responsabilidad tutorfas con los Experiencia laboral Sensibilidad
estudiantes docente interpersonal. J
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Organizar procesos de
6 | Dedicacion evaluacion tedrico- Conocimiento del Disciplina y
practicos con los sector productivo responsabilidad
estudiantes
Realizar procesos de
7 | Paciencia autoevaluacion Innovador en la labor Compromiso con la
permanente docente universidad.
Vinculacion con el
8 | entorno Actualizacién Entusiasmo Integridad y ética
Capacidad para
9 | Interés en el proceso de | relacionarse con los Dedicacion Autocontrol
ensernanza-aprendizaje estudiantes
Aprendizaje
10 | innovador Autoestima permanenie Ser un facilitador
11 | Capacidad de
investigacion. Madurez
12 | Orden Actitud critica y reflexiva
Disposicion positiva hacia
13 el cambio
Conocimiento del &mbito
14 universitario en general
Mantener una
15 comunicacién fluida
Dominic vy wusa de
16 tecnologia, computacion,
recursos, biblicteca,
bases de datos, efc.
Habilidades de trabajo en
17 grupo
Autogestion para la
18 formacion continua
Coordinar lineas de
19 investigacion en el drea
Resolucién de problemas

Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en la tabla, hay algunas coincidencias de opinion entre
los profesores del panel, de manera que se hizo un conteo de categorias

para luego someterlas a la técnica de sintesis y agrupamiento (ver apartado
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V.6 del marco metodoidgico), conservando el significado original de los
contenidos. En este proceso, se encontraron categorias inclusivas y otras
repetidas o similares. Tal es el caso de “capacidad de comunicacion’,
“facilidad de comunicacidn” y “mantener una comunicacion fluida” las cuales
fueron agrupadas en una sola categoria: “facilidad de comunicacidn’. Otro
ejemplo es el de la competencia “experto en su area” que se considerd igual
a "dominio de la materia”, entre otras.

En resumen, tenemos que las categorias que coincidieron en la opinién
de los 4 profesores-autoridades fueron: facilidad de comunicaciéon y dominio
de la materia. Por su parte, “organizacion” y “actualizacion (formacién vy
aprendizaje continuo”) aparecieron 3 veces y hubo otras 6 competencias que
fueron repetidas por un par de personas, estas son: responsabilidad,
dedicacion, vinculacion con el entorno, planificacién del proceso de

ensefanza-aprendizaje, innovacion y capacidad de investigacion.

Las 26 categorias restantes, del total de 36 que presenta la matriz (ver
tabla 18 en la pagina siguiente), soélo fueron mencionadas en una ocasion

cada una.

Segun la tabla 18, los 10 contenidos de mayor jerarquia, de acuerdo a la
opinidn experta de estos 4 profesores en esta primera etapa, son: facilidad
de comunicacion, dominic de la materia, organizacion, actualizacion
(formaciodn y aprendizaje continuo), responsabilidad, dedicaciéon, vinculacion
con el entorno, planificacion del proceso de ensenanza-aprendizaje,

innovacion y capacidad de investigacion.
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Tabla 18. Mafriz de Competencias Profesores-Autaridades ©

[ N [COMPETENCIA j
1 |Facilidad de ion
2 |Dominic de ln materis - experio en sy area ]
3 |Crgenizacién _f
4 | Actualizacién () on y aprendze Al
S |Responsablidad
[ [5]
7 Vincul con el entano
8 |Planificacién del proceso de
5 1 e

1D |Capacidad de | igacia
11 |Vocacién docenle
12 | Disposicién al didlogo

14_|Orden
15 |P;
16 |Entust
17 |Autecontrol
18 _|Promover el Irabajo delos
19 |Ofrecer tuloria & los estudiantes
20 |Evaluscién tedrico-praclica de [a matern
21 Ta. I 4
2 |MB}U nivel de fi ien scademica
23 |Experiencia docente
24 _|Capncidad para lamar iniciativas
25 |Sensibilidad inlerpersonal
26_|Compromiso con la universidad
2 A
26 |Ser facilitader
|29 |Cepacidad pedagogica
30 |Discipling
37 |Autoedt
32 |Disposicién posithva al cambic
33_|Cenocimiente ded émbite unlversierio en general
34 |Dominiey uso de lodas |8s ] ( g putacien, bibfictecas, etc.)
35 |Habilidades de trabejo en equipo
35 |Resducién de problemas

Fuente; Elaboracion propia.

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos a través de la

segunda etapa de la técnica de panel de expertos.

V.4 Resultado 4. Matriz de Competencias de los Profesores de Postgrado
de la UNIMET (MCPPU).

Dentro de este segmento del capitulo V, se muestra la cuarta matriz de
resultados (ver tabla 19), que llamamos MCPPU, y la segunda fase de la
técnica de panel de expertos (ver marco metodolégico, apartado IV.5).




182

Para explicar como llegamos a esta nueva matriz, es necesario mencionar
los elementos que muestra la figura;

MCE  foveoeomemo. , L
Resultado 1 ! L= "“-‘\
|: f"' ‘\\
! / Andlisis de datos  *\
PRI e o7 '
N e > Categorizacién, Ve e MCPPU
Resultado 2 — .‘l‘ Sintesis y ! 7 Resultado 4
i .4 agrupamiento, i
' A transformacién L
[} o at
] ~ -
7 i by -
MCPA ommmm e ) o -
Resultado 3

Figura 11. Elementos del proceso para estructurar la matriz MCPPL
Fuente: elaboracion propia.

A este nivel de la investigacion, se puede ver claramente que el analisis
de los datos se ha desarrollado a lo largo de todos los procesos completados
para alcanzar los grupos de resultados, en otras palabras, hemos recurrido a
las distintas tareas y actividades referidas en la figura 10 (ver pag. 151) en
diferentes momentos, con el fin dltimo de lograr los objetivos que nas
planteamos. Se demuestra entonces lo que afirman Rodriguez, Gill y Garcia
(ob. cit., p. 204) cuando dicen que un esquema teodrico de analisis de datos
no se traduce en algo lineal o en una fase secuencial que guia de unas
tareas a otras, a veces pueden darse actividades de manera simultanea,
encontrarse presentes en un mismo tratamiento de los datos o aparecer de
modo reiterativo a lo largo de un mismo proceso. Por otro lado, los autores
opinan que el analisis de datos no incluye necesariamente todas las tareas
diferenciadas, cada investigador es libre de crear sus propios procedimientos
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y métodos, respetando, eso si, algunas tareas u operaciones que canstituyen

un proceso analitico basico.

Entonces, para obtener el resultado 4 de la investigacion que nos ocupa,
se aplicaron nuevamente algunas técnicas de reduccion y transformacion de
datos, esta vez, sobre las 3 matrices elaboradas previamente (MCE, 1 1y
MCPA) y sus 86 categorias de competencia, en consecuencia, surge la tabla
que sigue y que enumera las 44 competencias que camponen esta nueva

matriz:

Tabla 19. Matriz de Competencias Profesores Postgrado UNIMET (WMCPPL)

contirtumn] Comp priancialrs pRre coniommar o

11 Aceptan o oritica postivam ente

2 |Actualizagén (formacién y aprendizaje continuo)
3 |Aytoedim g
A lhulcevaluacion constante
Capacidad de investigacion
|Capacidad pedagigica
COMPTMSE Son ba universidad
8 [Conocer al estudiante
& Dedicacién
a iwwﬂ de persopas

Cinam|smo

3
1

1 Disciplina

1 ’ww
1

1

RESRRN NN

|

Disposicidn positiva al cambic
Domtinio de la matera

Expenencia laboral docente universitinia y en clros dmibltos de trabajo.

20__|Facilidad de comunicacion y calidad expositiva
21 |Flexibilidad

|32 _[Habilidades de (rabajo en squipe

23 |Honedlidad

24 Humildad

25 lincentivar la discusidn de opiniones y la participacién del estudiante.
26 _ [Innovacion
27 |dusiica

Pensamienio concepiual
Do ot

')
34 |Pensamiento sistematice
5 |Pianificar adecuadamenta el proceso de enseflanza-ap 3f logia, idn. elo)
36 |Promover & nabaps auitneime o ios eskedianies

37 |Puntuglidad

Resolucion de probiemas
38 Respelc

40 |Responsabilidad
41 [Sensibilidad intery
42 ITedec ol omayor nivel de tormacin académlica
43 [Valorar ¥ respelar [a exper encia emocional {madurez-adultez) y labioral de los estudi

44 jVocacidn dacents

Fuente: elaboracién propia.
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Con base a esta matriz, se elaboré un formato tipo encuesta (ver
Apéndice C) para la seleccion de las competencias definitivas que
conformarfan el perfil. El procedimiento de esta segunda fase del panel,
inclusive el tratamiento de las respuestas de los 7 profesores-autoridades
que participaron, fue descrito en el capitulo IV (marco metodolédgico), sin
embargo, rescataremos enseguida el resultado final obtenido (ver cuadro 4) y
que fue presentado en la seccion 1V.5.3 del mismo.

[ RESULTADOS DEL TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LOS RESULTADOS DEL PANEL DE EXPERTOS - SEGUNDA ETAFA l

i T T g 1
Lisgar -Compr(pn(e f

! parala  [Nombre de la competencia :
sbiarii b OO0

1 15 s "D«nm};uehm,w o .
2 37 |Feckdad de comunicacionycaldad epositve !
3 1 3 95 |Plnifcar sdecusdamente o proseso de ensefionza-prendzaje (netododgle, caacitn &) |
A T e e P ey
N |Cmacldsddulnwshnam1m” sgecontiug) : ity
AN AR P b i
7% w2 Eie
R e . =
L AR dumm ‘._‘;"‘. e . =)
1% 1 25 | a7 {Incentivar Ia discusién de cpiniones yla parickncidn de e _M_'!

Cuadro 4. Procesamiento (parte I11) de los resultados del paneI de expertos, segunda etapa
Fuente: elaboracién propia.

De acuerdo con la informacién que recoge el cuadro anterior, tenemos las
10 categorias que sirven de base para el perfii de competencias de los
profesores de postgrado de la UNIMET, lo cual nos introduce a la fase mas
praofunda de analisis de este trabajo de investigacian, en tanto que a partir de
estos datos, se desarrolla el proceso de obtencion de conclusiones que
comienza con la presentacion de resultados, pasa por la consolidacion
tedrica y la aplicacion de teorias, uso de metaforas y analogias.
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Aungue de la gestion de los profesores que actuaron en calidad de
expertos surgieran 10 competencias para el perfil, después del analisis de
8us contenidos, se tomd la decisién de incluir otras que, por ser de caracter
especifico o formar parte de alguna de aquellas 10 elegidas, no podian estar
ausentes en el resultada final de nuestro estudic. Se agregan, por ejemplo,
las competencias “seleccionar y preparar los contenidos” porque, segun la
teoria, es una actividad indisociable del docente a la hora de planificar el
proceso de ensefanza-aprendizaje. De igual forma, la competencia
“dedicacion” esta dentro de “vocacion docente” y es pieza fundamental de

ésta.

Por otra parte, la seleccidon gque se aprecia en el cuadro 4 (ver lineas
arriba) contiene categarias inclusivas de atras, de alli que, la lista se redujo a
5 competencias generales y en cambio se presentan 10 especificas (ver
cuadro 5). Un caso, es el de la competencia “planificar el proceso de
ensefianza-aprendizaje” que pasd a ser una especifica de “capacidad

pedagagica’, entre otras.

Como parte final del proceso de analisis de los datos cualitativos se
realizd la consolidacion tedrica que exigid confrontar esas competencias
finales con todo el cuerpo bibliografico y documental con que se contaba.
Esta técnica tiene algunos propdsitos clave para este trabajo: (i) comprobar
el acercamiento conceptual que tienen los comportamientos del mundo
gerencial con el académico o docente, (ii) encontrar las definiciones
caonceptuales y operativas de esas competencias del postgrado de la
UNIMET adaptadas al ambiente vy la cultura de la institucion; (iii) demostrar

que las competencias docentes no son sélo conocimientos (cognicion) sino
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también conductas asociadas al desempefio sobresaliente de un profesor
(saber hacer) y (iv) determinar que existen comportamientos diferenciadores
entre personas que tienen un desemperio distinto dentro del mismo cargo o
rol.

De esa confrontacion tedrica, se encontraron coincidencias con algunas
de las propuestas gerenciales acerca del modelo de competencias, por
ejemplo, la ética es una competencia cardinal que esta descrita en los textos
de Martha Alles, ademas se conocen algunos comportamientos que
universalmente estén asociados a ese concepto, de tal manera que sélo se
hizo una adaptacion a las caracteristicas académicas y culturales de la
UNIMET (ver perfil de competencias, definicion conceptual). En la propuesta
de Zabalza (2003) se descubrieron coincidencias con las competencias
docentes que hallamos en el estudio, y mas alla de eso, se incluyeron en el
perfil. Si nos detenemos en la literatura, la competencia “seleccionar y
preparar los contenidos de la materia” no aparecié en los resultados finales
del panel de expertos, sin embargo, fue mencionada por los grupos de
estudiantes y profesores entrevistados en su momento y, adicionalmente, es
una parte fundamental para hacer una adecuada planificacion del proceso de
ensenanza-aprendizaje, en consecuencia, fue una de las competencias

especificas que se anadio.

El proceso de andlisis de los datos cualitativos para encontrar las
competencias y definirlas conductual y operativamente, fue un camino que
requirid de una constante contrastacion tedrica, de los resultados, con todas
las fuentes de documentacién e informacién utilizadas, pero finalmente, la
mayor demostracion de ese procedimiento analitico, se expresa en el
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apartado que sigue y que seguramente resume la parte mas importante de

V.5 Resultado 5. Perfil de competencias de los Profesores de Postgrado
de ja UNIMET. '

TIPQ DE COMPETENCIAS GENERAL ESPECIFICAS

Planificar eso de

Droleso ensEidnia ‘ 2 aire
cilidad de comunicacién,

disposicion al didlogo

DIFERENCIADORAS Capacidad comunicacional il
Capacidad de investigacion y aprendizaje
Actualizacién {formacitn y aprendizaje continuio) fonkvD
=— :
mh-m p— EP— acact b‘. .Ildoce. _I_I@_ o e m*__.“m*e_ dﬁm_ e '_;_ —
I Etica ]

Cuadro 5. Perfil de competencias de los profesores de postgrado de la UNIMET
Fuente: elaboracion propia.

V5.1 Competencias. Definicidn conceptual {(conductual).

A continuacion se presentan las competencias (variables en estudio)
obtenidas de la opinion de los estudiantes, profesores y autoridades del
Decanato de postgrado UNIMET y su definicién conceptual (conductual). En
funcion de que los elementos cognitivos no pueden disociarse de esa parte
conductual cuando estamos hablando de competencias, tal y como se ha
venido destacando a lo largo del desarrollo de este informe, se decidid
enfocar su conceptualizacion hacia los comportamientos asociados a cada
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una de ellas, dando un paso delante por encima de la sencilla definicidn

conceptual que se encuentra en los libros.

Competencia general
Capacidad pedagogica

Definieidon: Abrirse al conocimiento de los estudiantes con ¢l fin de alcanzar objetivos y logres impartantes en la actividad académica,
|aftadiendo valor real a los fines litimos de la educacién v la universidad. Dictar clases donde la interiorizacién de los canceptos sea
|mucho mas clara, donde el entender y comprender (aprehender), prevalezca sobre el aprender (de grabar y archivar informacién para
obvidar ¥ jamds aplicar), Lograr que el estudiante demuestre un &lto nivel de entendimiento de 105 conteridos de ja materia & iraves de
sus intervenciones escritas y orales en ef aula,

Especificas

Definicién conceptual (conductual)
- Tener pensamiento conceptual para identificar vinculos entre situaciones gue no estdn obviaments|
lcanectadas y ¢anstruir conceptos o modelos, asimismo para identificar los puntos clave de situaciones!
complejas, lo cual incluye utilizar razonamiento creative, inductivo y conceptual
- Apartar conocimientos valiosos sobre la materia y conocer a profundidad todos los temas relacionados|
can ésta,
- Tener pensamiento estratégico para comprender rapidamente los cambios del entorne las oportunidades|
del mercada, las am as competitivas y las fortal y debilidades de su propia institucién,
- Responder y aclerar las preguntes de los estudiantes.
- Conducirse con notable destreza en el manejo de informacién gue a primera vista aparenta no estar|
relacionada.
- Promover la recopilacion de ideas desde vares perspeiivas, integrande \os apories de todos los)
involucrados en la actividad.
- Visualizar wvariados escenarios de accién, relaciondndolos acertadamente, en contribucién al
icumplinienta de los abletives planteados,
- Organizar los espacios y recursos de forma que lleguen a construir verdaderos ambientes de aprendizaje.
- Utilizar estrategias de consolidacién del aprendizaje como el trabaje auténomo, las practicas de campo,
resplucitn de problemas, estudio de casos, #ic
- Dictar clases interesantes y motivadoras capaces de implicar a los estudiantes.
- Promover el pensamienta critico v el trabajo auténomo de los estudiantes. :
- Promaover, de las 3 categorias generales de métodos didacticos (método magistral, trabajo avténomo y,
trabajo en grupos), el trabajo en grupos y auténomo mas que la clase estilo magistral,
- Idear e implementar metodologias de trabajo concretas para que el conocimiento circule flufdamente
jdentro del aula y se potencie.
- Estructurar y secuenciar diddcticamente los contenidos de la disciplina o materia.
- Ordenar los contenidos sigulendo algun criterio metodalégico, faciidad-dificultad, logica interna de la
tasignatura, e,
- Combinar los elementos nocionales de la materia (enunciados, definiciones, aprendizaje de datos, y en
general tedo |0 que se puede aprender de memoria) con otro tipo de aprendizajes aplicados.
- Combinar jos conocimientos cientificos con ia capacidad didactica dej profesor.
- Elaborar examenes perfectamente escritos y redactados, .
- Preparar evaluaciones que se adeclen a los contenidos y dificultad de la matena,
- Dar una retroalimentacién cantinua a los estudiantes acerca de su rendimienta en las evaluaciones del
curso,
- Diversificar las téenicas de evaluacién (pruebas orales, discusiones abiertas, trabajos de investigacién,
coevaluacin, autoevaluacién, exposiciones, etc. ).
- Distribuir las evalyacianes en el tlempo en varios Mos,
- Construir, compartir y obtener beneficios derivados de la eficaz gestién y comunicacion del conocimiento.
- Reconocer, respetar y valorar los saberes y apories realizados por los demas.
- Presentas en forma diddctica los contenidos de la materia.
- Disefar estructuras org vas que f tan y facilitan la circulacién del conocimiento.

Dominio de la
materia

Metadologla
didactica

Seleccionar y
preparar los
contenidos de la
materia

Evaluar

Planificar el
pracasa de
ensefianza -
aprendizaje

- Demostrar capacidad (superioridad) para distinguir, interpretar y expresar hechos, experiencias,|
prablemas y opiniones,

- Compartir su conocimiento y la riqueza creada por sus esfuerzos.

- Disenar la propuesta formativa considerando las determinaciones legales (LOE, Ley de Universidades,
eic.), los contenidos bésicos de fa disciphina y & marco cumocular en que se ubica {plan de estudios, en)
refacién a qué perfil profesional, duracién, en qué curso se ubica), la visién del docente respecto a la
|disciplina y didactica (experiencia del docente y estilo personal), las caracteristicas de los estudiantes|
(canfidad, prepacacidn pravia, pasibles intereses) y las moursas dispanibles para dictar clases,
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Competencia general

Capacidad comunicacional

Mivet de vocabulario, lenguaje verbal y no verbal, persuasién, cormunicacion oral, impacio, O ot (capacidad o) una sofidal
Iabilidad de comunicacitn, clam y adapiada a las consignas de fa e digital, Meniar 3 otros a comparti informacidn, hablar por

infosmecian que se posea, Habllidad de camunicar kb que se desea con claridad y sencillez utiiizandn las medios de infarmacidn
aecesatios Desenvollura o compartamientas adaptados en situaciones de expasicion pdblica o masiva.

| Especlficas Definicidn conceptual (conductual)

todos y valorer les contribuciones de los demds, (ncluye saber escuchar y hacer posible que los demds tengan (dail acessa a laf

- Comunicar estratégica y eficazmente.

- Tener argumentos salidos, claros y convincentes,

- Expaner los corceptas con claridad y precisién

- Poseer un excalente nivel de vocabulario y ser notablemente habil al momenta de persuadir a otros,
- Impactar positivamente a través de la imagen personal, el lenguaje verbal y corporal,

- Alentar la comunicacidn ablerta entre todas, generandg espacias habituales para el encuentra v para que|
se comparta la informacidn relevante,

Fagilidad de - Presentar en forma diddctica los cantenidos de la mateda, utiizanda (4 capacidad comunicacianal del

comunicaién, mm i

: - ¥ comunicar con facilidad temas compleios.
digizgis;c::i;:; g | oo peruadi a tos inted on Insiarcins de discoii ¥ negschcién,
o - Pricrizar o mensaje v la imagen de la institucién por encima de las ideas, oritefics o intereses)

expasitiva persanales.
- Comvertis los medios ¥ hermamientas en canales estiatégicos de informaion.
- Demostrar sequndad pars expressr opiniones.
- Mestiar apertura al didlogo ¥ @ formas de persar diferentes & fa propia.
- Sabes escuchar.
- Demostiar habilidad para expresarse en forma oral y escrita.
- Comunicarse de maneta Corés y Tespeiunsa con ios dernas,
- Ser un buen comunicadol Teconocidamente efite companenos, jefes y estudiant

>PNQO0U0>»—0Z2Z2mMAomm—3a

Actualizacion (formacién y aprendizaje continuo)

Capitalizar la experiencia de otros y la propla propagando el kngw how adguindo dentro y fuera de la universidad. Buscar y compartir|
continuamente informacian dtil para resolver situaciones reales y explicar teorias. Hacer investigacion, permanentemente, acerca dej

temas que aporten rnueveos imientes y experlencias a la comunidad educativa en general,
Especificas Definicién conceptual (conductual)
- Participar en prog de investigacidn de la UNIMET u otras instituciones educativas,
- Mantenerse vigente en el drea de trabajo a nivel tedrico y practico suminlistrande informacién vigente a
los estudiantes.
- Intercambiar, exponer o ekhibir ideas novedosas y actuales sobre la materia.
. - Participar en pregramas de actualizacidn de la UNIMET u otras instituciones educativas.
Capacidad de | acualizarse conti te respecto de las (ltimas metodologias o lecnoleglas de la propia
investigaciony  |especialidad.
aprendizaje - Tener una p ite actitud de ap je y un espiritu investigativa, y explorar, implementar y
continuo |administrar nuevas practicas y tecnologias,

- Crear alternativas diferentes de solucidn a los problemas o retos del entamno,

- Ampliar los conocimientos més alld del drea de trabajo inmediata.

- Buscar oportunidades de crecimiento profesional.

- Encontrar mejores heframientas para la gestidn docente que hagan aportes de gran impacto para la
institugion y comunidad en general. )

- Manejar con habilidad (os medies de comunicacion nuevos y tradicionales, asi como también las nuevas
tecnaloglas de o icacién e informacic

- Dominar y usar las plataformas virtuales educativas que ofrece la institucion,

- Utilizar con destreza los programas bdsicos de computacidn (word, excel, power point, efc.),

- Establ strateglas para p jar la comunicacion y aprendizaje a través de |a web,
Dominio de videoconferencias, video beam, etc,
mmputacién y - Disefiar algin curso o parte de uno, integrande actividades de aprendizaje que requieran el uso de la

tecnoldgico  jeenologia. . = g .
- Hagcer correcto uso de la web y todas las tecnologias de informacion y comunicacion para transmitir

conecimientos y experiencias,

- Utilizar reqularmente el caorfeo electrénico como un canal de comunicacidn abierto entre profesores vy
[estudiantes.

tdanejar can destreza los i Wab

- Mosirar conocimierto y dominie (escrito y oral) del idicma,
- Utilizar como hernamienia de trabajo regular cualguier material bitfiogralics actualizada e impartante
jeschito en inglés,

- Tener ta capacidad de Wraduci el material estrio en inglés con el lenguale téonico propie del drea de)
conecimients o A1ea de especialivad,

Dominio de inglés

- Hecel corecto uso del idioma ingiés u otios idipmas,

189
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Competencia general

Vocacién docente

Es la inclinacién natural, espontanea, que siente una persona por la profesién o carrera docente. También es la mejor cualidad que

C tiene un buen profescr universitario y se ifiesta en la medida que este sienta pasidn por el conocimiento y también esté dispuesto
a compartirlo con los estudiantes. Es de alguna forma valorar la impertancia de ir avanzando cada dia mds en el conocimiento para
R poeder desarrollar un desempefio profesional docente cada vez mas rico y efectivo,
| Especificas Definicién conceptual (conductual)
- Dictar clases por la conviccion de estar haciendo lo que sa quiere hacer,
T - Cumplir con tedos los compromisos académicos.
I - Asistir a todas las sesiones de clase con entusiasmo y optimisma.
- Conceder tiempo extra a los estudiantes para apoyarlos en cualguier situacion si asl |o requieren.
C - Sentir compromisa con los estudiantes, cnlegas y con la institucion.
Vocacion docente y |- Realizar las actividades en el tiempo prog
A dedicacién - Estér disponible en el periodo intersemestral o mtertnmestlal

- Sentlr amcr por la profesion docente.
trar interés y satisfaccion por el trabajo.
- Utilizar el tiempo extra para crear y mejorar procesos de ensefianza-aprendizaje.
- Sentir pasiin por el conocimiento y transmitirsela a los estudiantes.
- Valorar la importancia de ir avanzando cada vez mas en el conocimi

Etica

Sentir y obrar en tode momento consecuentemente con los valores morales y las buenas costumbres y practicas
profesionales, respetando las pollticas y normas de la institucidn,

Definicion conceptual (conductual)
- Ser modelo o ejemplo dentro y fuera de la institucién y se le reconoce por ser fiel a sus principios, tanto en lo laboral
como en los otros dmbitos de su vida.
- Establecer un marco de trabajo que respeta tanto |as pollticas de la institucidn como los valores morales, las buenas|
costumbres y las buenas practicas profesionales.
- Priorizar valores y buenas costumbres aun por sobre intereses propios y del sector educativo o universidad.
- Respetar y hacer respetar a su gente las pautas de trabajo establecidas por la institucién, orlentadas a desempefiarse en|
base a las buenas practicas profesionales y las buenas costumbres.
- Orientar a sus compafieros o alumnos cuando estos se encuentran en situaciones en |as que sus intereses y sus valores|
son inconsistentes o contradictorios.
- Hacer aportes y proveer ideas para mejorar el accionar de la institucién y adecuarle a los valores y principios comunes,
- Sentirse seguro respecto de |as propias decisiones y acciones, y poder dar cuenta de los principios que las gufan.

P ) — — —AF{D

Fuente: todas las definiciones conceptuales conductuales contenidas en los cuadros que pertenecen al perfil de
competencias fueron tomadas, analizadas y adaptadas de:
Los datos cualitativos aportados por los profesores y estudiantes de postgrado de la UNIMET durante el
trabajo de campo realizado en el Decanato en los afios 2004 y 2005.
Las evaluaciones de desempefio cualitativas de los profesores que realizaron los estudiantes de
postgrado de la UNIMET durante los periodos académicos de 2005.
Alles, Martha: Diccionario de comportamientos (2004), Diccionario de competencias (2003), Diccionario
de preguntas (2003) y Direccion estratégica de RRHH, gestién por competencias (2000).
Zabalza, Miguel (2003). Competencias docentes del profesorado universitario, calidad y desarrollo
profesional.
- Comellas, Maria (2002). Las competencias del profesorado para la accion tutorial.
- Universidad Metropolitana (2001). Desarrollo de competencias docentes.
- Diaz, F. y Hernandez, G. (1999). Estrategias docentes para un aprendizaje significativo.
- Rodriguez, C. (2003). Psicologia social.
4 Dalziel M., Cubeiro, J. y Fernandez, G. (1996). Las competencias: clave para una gestion integrada de los
Recursos Humanos.
- Los formatos 2005 de evaluacion de desempefio de los profesores de la UNIMET.
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V.52 Competgncias. Definicidn operativa.

Las 15 competencias que se definieron conceptualmente, desde el
punto de vista conductual, en el perfil presentado arriba son: “planificar el
proceso de ensenanza-aprendizaje”, “dominio de la materia”’, “metodologia
didactica”, “seleccionar y preparar los contenidos”, “evaluar’, “capacidad
pedagobgica’, “capacidad comunicacional", “facilidad de comunicacion,
disposicion al didlogo y calidad expositiva’, “actualizacién (formacion vy
aprendizaje continuo)’, “capacidad de investigacion y aprendizaje continuo”,
‘dominio de computacion y tecnolégico”, “dominio de inglés”, “vocacion

nou

docente”, “dedicacian” y “ética”.

Estos hallazgos corroboran la teoria de los escritores que afirman que
las competencias no son simples capacidades cognitivas sino que van
mucho mas alld y se componen en un conjunto de conocimientos y
conductas que posee el individuo en una profundidad que no es perceptible
con la mera observacion. Para una instituciéon, descubrir esas competencias
a través de un pracesa de evaluacidn o seleccion de personal no es una
tarea sencilla, en tanto que se requiere de profesionales entrenados y
capacitados para realizar esas pruebas o tests, que en muchos casos son
aplicadas por psicologos especializados en diferentes técnicas de evaluacion
de desempenfio.

Algunas de los pracesas de reclutamienta y seleccidn que adelantan
reconocidas empresas como Procter & Gamble, Ernst & Young y Kraft para
elegir a sus candidatos a ocupar las diferentes plazas de trabajo, tienen que
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ver con algunas d€ las técnicas que mencionamos en el marco tedrico de
este informe, entre ellas: role playing, assessment center y dindmicas de
grupo. No es el objetivo de este estudio hacer un glosario, un analisis
especializado desde el punto de vista psicolégico, ni mucho menos una
recopilacion de aquellas, tomando en cuenta que existen numerosas obras
que abarcan el tema y explican claramente de qué se trata cada una y como
deben aplicarse en el mundo gerencial de los RRHH.

En todo caso, se frata de identificar y describir brevemente algunos
métodos que permitan al Decanato de Postgrado de la UNIMET observar
esas competencias docentes que resultaron de la opinion de sus propios
estudiantes, profesores y autoridades. En otras palabras, dar un aporte
adicional o valor agregado a la investigacion con la definicion operativa de
esas competencias.

De las 5 competencias generales o grandes que conforman el perfil, tal
vez 3 podrian observarse a través de los llamados assessment center, que
es una técnica de evaluacion que utiliza pruebas situacionales para descubrir
habilidades (ver Capitulo [ll, seccion 11.3.8.1), tal es el caso de competencias
como “dominio de computacion y tecnoldgice” y “seleccionar y preparar los
contenidos de la materia”, que son susceptibles de ser revisadas efectuando
pruebas donde se exponga el profesor a situaciones reales de trabajo.

Sin embargo, ofras como capacidad pedagodgica, vocacion docente,
ética, evaluar, metodologia didactica, capacidad de investigacion vy

aprendizaje continuo, y dedicacién; no podrian observarse en un soélo
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-

momento puntual o especifico del tiempo, ya que son conductas que se
manifiestan a través del desempefio de un individuo en un periodo
determinado, bien sea durante un trimestre o semestre academico regular.
En ese sentido, habria que llevar una evaluacion continua y programada
sobre los profesores que pertenecen a la Universidad o sobre aquellos que
guieran optar por un puesto de trabajo, lo cual requeriria de una estricta y
efectiva planificacién de procesos de revision que permitan controlar, a
través del tiempo, la tenencia o no de los comportamientos asociados a cada

una de estas competencias.




CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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VI. 1 CONCLUSIONES

~ Es guimérico nombrar los comportamientos probables que pueden
estar asociados a cada una de las competencias reconocidas como
existentes, sin embargo, se obtuvo un claro perfil de gquellas que
generarian un desempefio exitoso en los docentes del postgrado de la
Universidad Metropolitana.

— El perfil de competencias elaborado sabre la base de las opiniones de
la poblacion del Decanato de Postgrado UNIMET, es una guia que
define las 15 competencias mas importantes que alli se encontraron, y
una propuesta para realizar una nueva planificacion de los recursos

humanos de la institucion.

- Las 3 competencias diferenciadoras, que sin excepcion deben tener
los docentes de posigrado de la UNIMET, son la capacidad
pedagodgica, capacidad comunicacional y la capacidad de mantener
actualizada su formacion y aprendizaje. Estas conviene que las
tengan los profesores, tanto los que pertenecen a la UNIMET como los
que aspiren ingresar a ella.
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- Las competencias criticas resultaron ser la vocacién docente y la
ética, las cuales fueron clasificadas por Martha Alles como
comportamientos mas generales, lo que las ubica en un segundo
estadio de importancia respecto de las diferenciadoras, sin restarle la
jerarquia que ellas tienen dentro del perfil, y que las convierte en otro
elemento altamente deseable en un profesor que dicte clases o que

desee hacerlo en el postgrado UNIMET.

— Convendria que el sistema de seleccion de personal docente que
utiiza la UNIMET se adaptase a las nuevas tendencias
organizacionales del area de RRHH, asi, para observar las conductas
diferenciadoras y criticas de un profesor fuera del aula, se podrian
realizar pruebas que coloquen al docente en situaciones simuladas de
trabajo, por ejemplo, estudio de casos, role playing, pruebas de
situacion, assesment centers y otras que existen y son empleadas
para estos fines. Estas pruebas usualmente sefialan la
ausencia/presencia de la(s) competencia(s) y del grado de dominio de
la(s) misma(s).

- En el caso de las competencias denominadas: ‘“metodologia
didactica”,  “evaluar’,  “capacidad pedagogica’, “capacidad
comunicacional’, “capacidad de investigacion y aprendizaje continuo”,
‘vocacion docente” y “ética”, conviene crear un mecanismo de
evaluacion longitudinal, a fin de evidenciar si tales competencias

pertenecen al repertorio habitual de comportamientos o si se trata de
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respuestas ajustadas a conveniencia a la situacion de prueba como
docente del postgrado UNIMET o como aspirante a serlo. Si se trata
de otras competencias técnicas como el “manejo de computadara” y el
“‘dominio de otros idiomas”, son adecuadas las demostraciones en un
momento puntual en el tiempo.

Para encontrar las competencias docentes del postgrado UNIMET se
identificaron los comportamientos de los profesores y, para producir y
desarrollar esas competencias en ellos, la UNIMET podra,
convenientemente, ofrecerles la capacitacion y entrenamiento

necesarios.

Los resultados de la investigacidn sugieren algunas preguntas
susceptibles de ser investigadas, a saber:

Tomando en cuenta las pruebas existentes, ¢;cudles serian las
adecuadas para conocer si un profesor que aspira dictar clases
en la UNIMET tiene o no las competencias del perfil?

¢,como podria modificarse el sistema de seleccion de personal
del decanato de postgrado de la UNIMET para cumplir con los
requerimientos de este perfil de competencias?

¢cual seria la evaluacion de desempefio adecuada para evaluar
las competencias de este perfil en los profesores que dictan
clases en el postgrado de ia Universidad?

ien qué grado poseen los profesores estas competencias del

perfil si se hiciera una evaluacion de ellas?
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LLos hallazgos de la investigacion indican que las competencias de los
profesores de postgrado UNIMET se inclinan hacia la pedagogia o
hacia aquellas conductas que, tradicionalmente, caracterizan a los
miembros docentes de |la academia, y no asi, hacia las competencias
gerenciales que propanen autares camao Alles y Spencer & Spencer y
que, segun ellos, podian ser propias de cualquier tipo de organizacion,
como por ejemplo,

Alin cuando algunos resultados como las competencias “ética’,
“actualizacion” o “capacidad comunicacional” podrian aplicarse a
cualquier tipo de empresa que practique el estila gerenciél de la
gestidn por competencias dentro de su area de RRHH, las conductas
indicadas en la composicion del perfil que resultd en esta
investigacion, se adaptan al desempeno especifico de ios docentes
de una universidad como la UNIMET.
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VI. 2 ALGUNAS RECOMENDACIONES

El resultado de esta investigacion podria ser la plataforma de otras de
tipo confirmatorias, evaluativas o comparativas, indagando en otras
universidades respecta de las competencias de sus profesores para

encontrar semejanzas o diferencias u otros hallazgos.

En la UNIMET la poblacion estudiantil del postgrado se ha triplicado
durante el afio 2005 y el nimero de profesares se ha mantenido mas
o menos constante. Por otra parte, se ha ampliado la oferta
académica de especializaciones y maestrias, por lo cual, valdria la
pena realizar nuevas investigaciones a fin de determinar la vigencia de

los hallazgos presentados en este informe.

A la luz de los resultados obtenidos, se considera un aspecto
importante a revisar dentro de la administracion de RRHH de ofras
universidades, las técnicas de reclutamiento y seleccidn de persanal
usadas, en tanto que, para observar las conductas exitosas de los
profesores que son considerados “los mejores”, hace falta mucho méas
que evaluar la parte cognitiva del docente, su curriculo de vida, titulo o
carta de referencia labaral.

La operacionalizacion de las competencias que conforman el perfil de

los profesores de postgrado de la UNIMET, podria ser una propuesta
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de investigacion para algin interesado, por ejemplo, en disefiar un
nuevo sistema de evaluacion de desempefio docente para el
Decanato, lo cual aportaria un valor agregade al trabajo desarrollado
en esta ocasion.
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APENDICES




Apéndice A. Resultado primario del grupo focal 1

RESULTADQ PRIMARIO (Primer vaciada) DE LA SESION DE GRUPQ FQCAL Na. 1
Ss = Sujeto o Participante

risti defi a un buen profesor.

Ss1: Posee alto conacimiento de la materia.
Es una persona de amplic criterio,
Tiene buena presencia.
Buena diceion.
Es participativo,
Dindmico.
Motiva a sus alumnos.
Es capaz de transmilir sus conocimientos.
Estd interesado en su materia.

Ss2: Es diddctico.
Es profesional.
Respetuoso.
Tiene experiencia docente en la catedra.
Buena presencia.
Capacidad de transmitir sus conocimientos.

Ss3: Buena interaccién con los alumnos.
Tiene buena comunicacion,
Es dinamico.
Tiene buena voz y diccidn,
Tiene una buena dindmica de pizarron.
Usa el material de apoyo.
Es culto,
Tiene sabiduria.
Tiene expresion corporal.

Ssd: Es puntual.
Posee alto conocimiento de la materia.
Eiemplifica la teoria con casos practicos.
Usa el material de apoyo.
Incentiva la participacidn de los aluminos en clase.
Evalia adecuadamente la materia.
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Ss5: Posee alto conocimiento de la materia.
Tiene confianza en si mismo.
Fomenta el equilibrio entre las opiniones profesor — alumno.
Ejemplifica la teoria con las nuevas tendencias del mercado.

Ss6: Posee alto conocimiento de la materia.
Tiene pedagogia.
Amplio vocabulario.
Buena expresién corporal.
Es respetuoso.
Amable,
Responsable.

Ss7: Es puntual.
Tiene una sdlida base profesional.
Es pedagogico.
Carismatico.
Empatico.
Innovador en el contenido y la metodologia de la materia.

Ss@: Excelente académicamente.
Es pedagogico.
Siente vocacion por la docencia,
Es proactivo.
Dinamico.
Domina las herramientas audiovisuales.
Motiva a sus alumnos.
Es exigente.
Eleva el nivel de conocimiento de sus alumnos.
Es objetiva.
Justo.
Equitativo.
Etico.
Humano.
Sociable.
Actualizado,

Ss9; Tiene mistica.
Pasidn por su trabajo.
Buena diccién.
Tiene una sdlida base profesional.
Manejo del grupo.
Es proactive.




216

Indica las reglas del juego.

§s10:  Mantiene la atencién del grupo.
Capacidad de transmitir sus conocimientos.

Ss11:  Esresponsable.
Flexible.
Inteligente.
Tiene manejo det grupo.
Es profesional.

Ss12.  Es paciente.
Tolerante.
Posee alto conocimienio de la materia.
Es pedagégico.
Actualizado.
Tiene manejo de escenarias.
Fomenta el equilibrio entre Ias opiniones profesor ~ alumno,
Sabe escuchar.
Tiene experiencia docente.

2. Diferencias entre un profesar excelente y uno promediao,

Sst E! alto conocimiento de la materia,

Ss2 El alto conocimiento de la materia.
La metodalogia que aplica.
La preparacion de las clases.

Ss3: Tiene una buena interaccién con los alumnos.
Tiene cultura general.
Buena entonacion en el habla.

Ssd La capacidad de transmitir sus conacimientos,

351 Amplia el régimen de estudio.
Eleva el nivel de gonocimiento de sus alumnos.

Ssh; Persanalidad.
Dedicacion extracatedra,
Evaluacion de la materia,
La metodologia que aplica.
Es jovial.




Ss7;

Ssd:

Ss9;

Ss10:

Ssi1:

Ss12:

3.

Ss1:

[8]

Tiene una buena interaccién con los alumnes.
Es campetitiva.

La capacidad de transmitir sus conocimientos.
Fomenta el desarrollo laboral de sus alumnos,

Es excelente académicamente.

Es pedagdgico.

Siente vacacian por la dacencia.

Es proactivo.

Dindmico.

Domina las herramientas audiovisuales.
Motiva a sus alumnos.

Es exigente.

Eleva el nivel de conocimiento de sus alumnos.
Es objetivo.

Justo.

Equitativo.

Etico.

Humano,

Sociable.

Actualizado.

Pasion por la docencia.
Usa técnicas de aprendizaje innovadoras.

Ejempiifica |a teoria con las nuevas {endencias del mercado.

Tiene manejo del grupo.

Tiene total dominio tedrico v practico de la materia.

No se limita a los libros.
Es organizado.
Es seguro.

Tiene total dominio tedrico y practico de la materia,

Experiencia laharal,
Tiene experiencia docente.

Capacidad de analisis,
ologia, recursos y contenidos que mangjan |
Bibliografia actualizada,

Utilizan Laptop.
Analisis de casos,

ofesor

e

elentes

2l aul
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Ss2:

Ss3:

Ss4:

S§s5:

Ss6:

SsT:

Ss8.

Ss9:

Ss10:

218

Ejemplifica la teoria con las nuevas tendencias del mercado.
Ejemplifica la tearfa con sus experiencias docentes para explicar un casa.

Prepara sus clases previamente, no improvisa.

Utiliza todas las herramientas tecnoldgicas y audiovisuales.

Ejemplifica la teoria con las nuevas tendencias del mercado.

Envia, previamente a la clase, por cualquier medio el material del tema a desarrollar.
Aporian bibliografia complementaria.

Usa estrategias educativas eficaces.

Tiene un método definido de evaluacion acorde a la materia.

Eleva el nivel de conocimiento de sus alumnos.

Complementan los recursos tecnaldgicos gon casos practicos reales.

Es académicamente excelente.
Es pedagdqico.

Pasién por la docencia.

Es humanitario.

Sociable.

Eleva el nivel de conocimiento de sus alumnos,

Domina las herramientas tecnoldgicas.
Utiliza recursos pedagdégicos acordes a los alumnos.

Domina jas herramientas audiovisuales.

Utiliza bibliografia adecuada, asequible y actualizada.
Resume |a materia.

Presenta un programa estructurado y factible.

Tiene una buena interaccién con los alumnos.
Incentiva la participacion de los alumnos en clase.

Incentiva la participacion de los alumnos en clase.

Es tolerante.

Respetuoso.

Utiliza todas las herramientas tecnoldgicas y audiovisuales.
Ejemplifica ia feoria con fas nuevas {endencias del mercado,

Uliliza todas Ias herramientas tecnoldgicas y audiovisuales,

Tiene un método definido de evaluacién acorde a la materia.

Dedicacin extracatedra.

Envia, previamente a la clase, por cualquier medio e material del tema a desarrcliar.

Utiliza material autodidactico.
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Fomenta los debates grupales.

Ss11:  Damina las herramientas audiovisuales,
Tiene total dominio tedrico y practico de la materia.
Tiene una buena interaccion con los alumnos.
Es excelente académicamente.

8s12:  Utiliza todas las herramientas tecnologicas y audiovisuales.
Es receptivo,
Taolerante.
Actualizado.
Tiene una buena interaccion con ios alumnos,

4, Actitudes y rasgos de personalidad de un profesor excelente.

Sst: Dindmico.
Extrovertido.
Comunicador.
Respeiuoso.
Puntual.
Inteligente.
investigador.

Ss2; Agradable.
Responsable.
Extrovertido.
Puntual.
Seguro.

Ss3: Simpdtico.
Comunicador.
Apasionado por a docencia.

Ss4: Activo,
Alegre.
Colaborador,
Responsable.
Buen oyente.

Ss5: Extrovertido.
Carismatico.
Respetuoso.
Comunicader.




Ss6:

Ss7:

Ss8:

Ss9;

Ss10;

Ss11:

Ss12:

Ss1:

Responsable.
Educado.
Respetuoso.
Amable.
Facilitador.
Buena presencia.
Puntual.

Claro,

Proactivo.
Carismatico.
Integrador.

Saociable.
Simpatico.
Flexible.

Amplio.
Exigente.
Moderno.
Reforzador.

Dominio de escena.
Buena diccion,
Experimentado.
Participativo.
Experto.

Abierto,
Carismatico.
Apasionado por la docencia.

Coherente,
Responsable.
Disciplinado.
Ecudnime.
Persuasivo.
Pedagdgico.

tencias que deberian tener los res de

Amplio conocimiento y experiencia.
Alto nivel profesional (Maestria o Doctorado).

do UN
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Ss2:

5s3:

Ss4:

8s5:

Ss6:

Ss7:

Capacidad de analisis.
Sensibilidad.
Dominio de varios idiomas,

Responsabilidad.
Flexibilidad.
Profesionalismo.
Inteligencia.

Amplio conocimiento y experiencia.

Dominio de varios idiomas.

Actualizacion.

Alto nivel profesional (Maestria o Doctorado).

Amplio conocimiento y experiencia.
Mistica profesional.

Comunicacion.

Seguridad,

Excelencia académica.
Pedagogia.
Vogcacion.
Dinamismo.
Actualizado.
Motivacion.
Exigencia.
Objetividad.

Justicia.

Equidad.

Etica.

Humanidad.
Sociabilidad.
Dominio tecnoldgico.

Liderazgo.

Exceiencia académica.
Curriculum.
Pedagogia.

Dominio tecnoldgico.

Pedagogia.

Investigacion,

Amplio conocimiento y experiencia.
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Ss8:

589

Ss1Q;

Ss11:

Ss12:

Receptividad.

Actualizacion.
Vocacion.
Equidad.
Pedagogia.

Dominio tecnolégico.
Cultura.

Actualizacion.

Alta nivel profesional (Maestria o Dactarada),
Calidad.

Puntualidad,

Claridad.
Excelencia académica,

6. Valores de rofesores excelent

Ssi:

Sg2

Ss4.

Responsabilidad.
Puntuaiidad,
Honestidad,
Justicia.
Tolerancia.
Educacian.

Responsabilidad,
Etica.

Etica.

Moral.
Responsabilidad.
Unidad,

Responsabilidad.
Honestidad.
Puntualidad,
Etica.
Profesionalismo.
Experiencia.
Vocacion.
Pedagagia.
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Ss8: Receptividad.
Buena presencia,
Respeta.
Puntualidad.

Ss6: Honestidad.
Buena presencia.
Responsabilidad.
Respeto.
Joviatidad.

ss7: Etica.
Justicia.
Puntualidad.
Honestidad.

Respeto.

Ss8: Etica.
Objetividad.
Justicia.
Profesionalismo.

8s9; Puntualidad.
Creatividad.
Proactividad.
Susceptibilidad.

Ss10:  Puntualidad,
Crganizacion.
Seguridad.

Seriedad.
Cultura.
Excelencia académica.

Ss11:  Carisma.
Responsabilidad.
Moral.
Etica.

S$s12:  Puntualidad.
Dedicacion.
Disciptina.
Honestidad,
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Confianza.
Ambician.
Competitividad.
Ejemplar.

7. Experiencias exitosas con profesores excelentes de Postgrado.

Ssi:

Ss2:

S5s3:

Ss4:

Ss5:

Ss6:

Ss7:

Ss8:

Ss9:

Ejemplifica la teoria con las nuevas tendencias del mercado.

Un profesor serio, respetuoso y organizado.
Planifican el contenido de la materia y cumplen con los objetivos,
Mantienen un equilibrio entre la tearia y la practica.

El profesor innovador.
Genera debates y foros en la cétedra.

Ejemplifica |a teoria con las nuevas tendencias del mercado.

Es organizado.
Envia, previamente a la clase, por cualguier medio ¢ material del tema a desarroliar.

Tiene actitud positiva.

Tiene una buena interaceién con los alumnos.
La capacidad de transmitir sus conocimientos.
Motiva a sus alumnos.

Es organizado pero flexible.
Incentiva 1a participacion de los alumnos.,

Utiliza un tiempe de (a clase para discutir con los alumnos cases practicos actuales, nacionales
e internacionales, que envia previamente por carrea, )

Motiva a sus alumnos.

Eleva el nivel de conocimiento de los estudiantes.

Incentiva la participacion de los alumnos,

Aplica la teoria sobre casos practicos de la vida cofidiana.

Es exigente.

Fomenta la investigacion desde el inicio del periodo académico.

Motiva @ sus alumnos,

Capta |a atencidn e interés de los estudiantes.

He tenido buena experiencias en el Postgrado de la UNIMET, pero lamentablemente muy pocos
profesores son excelentes,



Ss10:
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Es académicamente excelente,

Ubican el entorne y profesion de cada estudiante y ajustan la clase al nivel adecuade.

Es organizado.

La capacidad de transmitir sus conocimientos.

El profesor de Postgrado tiene gue tener obligatoriamente una impecable calidad expositiva,
buena diccién, excelente manejo de la tecnologia, impecable expresidn oral y corporal.



Apéndice B. Resultados primarios de la Entrevista 1 realizada a: un
profesor con evaluacién de desempefio “excelente” y otro con
evaluacion de desempefio “promedio”, respectivamente.

Tabla 13. Entrevista N° 1 con profesores de postgrado UNIMET.

ENTREVISTA N’ 1 - PROFESORES DE POSTGRADO CON EVALUACION DE DESEMPENO EXCELENTE
RESULTADOS PRELIMINARES - ENTREVISTAS DE EVENTOS CONDUCTUALES

COMPETENCIAS
NARRATIVA DEL DOCENTE ENCONTRADAS

"Bueno, ta experiencia negativa que recuerdo, es inclusive divertida, yo me fui justo antes
de empezar el semestre en Septiembre de vacaciones a Punta Cana y me teji todo el
cabello con trenzas, recién llegué, tenia que dar clases de Matemdticas Financieras y no
me quise quitar las trencitas, sélo me las recogla en una cola de caballo, pero yo sent
desde el primer dia de clases que los estudiantes pensaron que yo no era lo
suficientemente seria para darles clase, por el peinado, no por otra cosa, porque soy
caonservadara mas bien en mi forma de vestir y no uso nada extravagante, pero lo de las
trenzas fue un detalle, me di cuenta inmediatamente porque ellos cuestionaban todo lo que
yo decia en clase, pero absolutamente todo, cosa que jamés me habla pasado, jamés, y
era una asignatura que yo habfa dado en varias ocasiones, fue algo bien particular, yo no
entendia que pasaba con ese curso, eran estudiantes con caracteristicas muy similares a
las que siempre habla tenido en ese curso, de las mimas edades, profesiones, gente que
trabajaba en la calle, otros que eran estudiantes, etc., pero mds o menos era bastante
simifar, entonces fueron dos semanas muy dificites ias dos primeras, fueron semanas en ias

que cada clase era un reto, ellos tenfan que cuestionar absolutamente todo, estaban como
indagando si esa persona que ésiaba enfrente con aquellas trencitas tenia la capacidad de
manejarse en un curso de posigrade, o sea, fue muy duro, después de..yo dirfa que
después de 4 clases fue que ellos se dieron cuenta que la solidez de mi formacién me
permitia estar parada aili, que yo no estaba alli hablando tonterias, claro, también me quité
las trencitas porque habia que quitdrselas y a lo mejor eso también ayudd, pero fue una
experiencia muy dificil, ademés me disgustaba porque qué tenia que ver eso?, yo trataba
de que ellos no asociaran el aspecto fisico de una persona con la formacion que esta puede
tener, sobretodo en un ambiente universitario, estamos hablando de un ambiente de
postgrado, no de muchachitos, de pronto en un colegio donde no se hayan formado lo
suficiente, que haya que generar digamos hébites, pere 2 un nivel de postgrado me parece
insélito, sin embargo eso ocumié asl, yo estoy casi segura que tuvoe que ver
especificamente con eso, afortunadamente superamos aquetio y al cabo de la tercera
semana ya la cosa empezd a fluir coma normalmente hahia fluide antes, o sea sin ningun
problema, sin ningdn inconveniente, fijate que cosa loca, cuando me preguntaste una
experiencia negativa fue lo primero que me vino a 12 mente porque recuerdo que salia de
clases con dolor de cabeza, porque las preguntas eran increfbles, cada letra que yo escribia
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en la pizarra, cada palabra que yo decla inmediatamente era cuestianada, increible, buena,
esa es mi experiencia negativa, y yo creo que las experiencias negativas que uno tiene a
ese nivel, no podria recordar otra concretamente, sino, digamos en general, estan
asociadas a que muchos de esos estudiantes tienen muche tiempo trabajando, no muchas
personas, porque afortunadamente hay mucha gente joven estudiando, pero muchas de
esas personas estan frabajando y sienten una seguridad tan grande de lo que saben que en

muchas ocasianes tratan como de negociar lo que tu les estas diciende y el asunto no esde
negociar, yo io que estoy diciendo es lo que e3, tuve en una ocasion un alumno, recuerdo
que era abogado y yo le estaba dando estadistica y me llamé Ia atencién porque nunca
habia tenido alumnos de la rama del derecho y yo le daba una definicién y él decia que no
estaba de acuerdo, pero es que no se trata que estés de acuerdo, eso es una definicion y
asi estd en todos los libros, no se trata de que lo negaciemas, entonces un pacg esa actitud
de que yo estoy formado, ya yo trabajo, yo tomo mis decisiones, controle las cosas y yo
contigo voy a negociar y hay situaciones en 1as que uno evidentemente no puede negociar,
pero aparte de eso, mas nada, creo que la mayoria han sido experiencias positivas. Mira,
de las experiencias positivas yo te podria contar del titimo semestre que yo tomé, en enero,
fue bien interesante porque entre ese grupo tenia como alumno a un profesor de aqui de la
universidad que de alguna manera es superior a mi, es decir, a nivel de trabajo estd por
encima de mi, eventualmente es mi jefe, mi supervisor en algunos momentos, y yo i&
estaba dando clases, ademas en ese curso estaba un familiar y también un joven que yo
conozco desde que era pequefia, desde hace muchos afios, entonces habla una mezcla de
gente alli, fue una coincidencia evidentemente, y ademas tuvimos |a ocasion de probar la
herramienta de Platum, vo les di como apoyo el Platum y estuvimos trabajando can este, yo
creo que la experiencia fue muy muy muy buena, y lo gue mas destacaria yo de esa
experiencia son las estrategias de evaluaciones que usamos, a mi me gusta tratar en la
medida de lo posible de negociar las evaluaciones, porque en todos los grupos no lo
puedes hacer, es importante hacerlo en grupos donde hay sobretodo personas adultas,
negociar |as fechas de evaluaciones, los tipos de evaluaciones que se hacen, negociar los
pesos, eso ha sido para mi una experiencia muy positiva (esa negociacidn), la gente siente
que la tornan en cuenta, sienten gue de alguna forma tienen el poder de parlicipar en la
escogencia de ese mecanismo de evaluacion, ese mecanismo para ver si aprendieron o o,
y una de las técnicas que mas me ha funcionado a mi es hacer exdmenes en grupo en el
salén, tipo exdmenes pero en grupo, como talleres, yo les doy a ellos estadistica, y en ese
caso es hien pertinente, cémodo pordque uno resuelve problemas vy el poder hacerlo en
grupos es una experiencia bien interesante, a mi me ha resultado bien positiva, y lo olro que
ayudd mucho en el caso del Platum, es que ellos tuvieran la informacién previa, a mi me
gusta mucho trabajar de esta manera, que ellos sepan lo que vamos a hacer en ¢ada clase,
o sea, que tenga previamente una especie de cronograma de actividades, yo te envio
informacion previa, en el caso de Platum estaba alli, ellos podian acceder al Platum, bajar
la informacién, bejar las presentaciones, porque me gusta usar presentaciones en
powerpoint, sobretodo para gue elios ias tengan previamente y fas puedan revisar, y al

llegar a la clase las actividades son mucho més dinamicas, le gente ya tiene la informaciénj
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ademas porgue la gente de postgrado no viene a perder el tiempa, vienen muy claros de
que quiergn estar ahi, quieren salir bien y tener buenas notas, entonces que ellos tengan la
informacian previa y ademas gue se pueda negociar la evaluacion, esa para mi ha sido una
tremenda estrategia, me ha ayudado mucho, y es algo que aplico recurrentemente con
todos los cursos, y fijate que conversando con ofros profesores de postgrado, justamente
porque los periodos son muy cortos, la gente tiene [a tendencia de decir. “yo solamente
hago dos evaluaciones” y hay muchos profesores que lo hacen, hacen dos examenes de
50% cada uno Yy ya estd, yo no creo que eso sea totalmente justo, yo creo que las
evaluaciones tipo parciales generan en los alumnos un nivel de ansiedad que no les permite
a lo mejor expresar lo que ellos saben, ademas que los horarios en los que nosotros
solemos tener clases son en la noche, le gente viene cansada vy tener que presentar en ese
momento un examen suele ser inconveniente, incluso, yo a veces fes envio las
evaluaciones antes, yo les mando el taller que van a presentar un martes, se los mando el
lunes por correo electrénico, o lo cuelgo en el Platum, de manera que ellos puedan ver,
puedan hacerse una ides, pensdrselo en la noche y vengan a su evaluacidn preparados, lo
hacen en grupo pero ya ellos lo pensaron, ya tienen una idea, entonces se aprovecha
mucho el tiempo porque ademds el tiempo no es mucho, esa es la contrapartida, en el
postarado el problema de hacer evaluaciones con mucha frecuencia es que el perieda es
muy corto, los programas son muy densos, tienes que dar mucha maleria, entonces si
inviertes la mitad de las clases en hacer evaluaciones, dejas de dar cosas que
eventualmente son importantes, pero hay que buscar un equilibrio y yo he logrado resolver
eso dandoles la informacion previamente y asi aprovecho mucho mas la clase, o a veces
mandandoles las evaluaciones con antelacion, ya al tenerlas en sus casas, las revisan, las
piensan y el tiempo que inviertes en clase para evaluarlos es menor, entonces se trata de
compensar una cosa con |a ofra.

En cuanto a las caracteristicas que debe tener un buen profesor de postgrado, bueno, yo
creo que deberia tenerlo cualquier profesor pero en el caso de postgrado, mucho més, lo
primeto es tener una sdlida formacidn, estar muy bien preparado en su 4rea, conacer lo que
fiene que saber, conocer el area de conocimiento de fa que se trate, segundo, también
tener una formacion en el area de educacion, es decir, en lo que uno estd desempefiando,
en el area docente, porque hay personas que naturalmente se destacan por ser excelentes
exposiiores o excelentes en fa interaccion con ofras personas, pero si uno no fiene esas
caracteristicas y realmente quiere trabajar en un aula, creo que eso es importante, o sea,
debe conocer un poquito lo que es ensefiar, lo que es aprender, debe saber o que es
aprender, dehe tener alguna idea de cdmo eso funciona, cdmo ccurre, 2 lo mejar no es
necesario que sea a nivel universitario, que tenga que estudiar una carrera de educacion, o
tenga que tener alguna capacitacion especial, pero creo que aunque sea a nivel individual,
personal, una debe tener una idea, haberse paseado por ahi, qué es lo que es aprender, o
sea, como es que la gente aprende y cémo puedo yo facilitar ese proceso, y la tercera, que
para mi es la mas importante, tiene que ver con cudl es la concepcién que tengo yo del
papel que hago en un aula de clases, si yo creo que lo gue hago en un aula de clases es
transmitir informacitn, pues las caracleristicas de esa persona deben ser {ener una
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excelente calidad expositora, una excelente diccion, una persona que vaya a dar una clase
magistral, ahora, como Yo no creo que ese sea el propésito de la persona gue va a dar
clases en un aula, porgue un expositor en una charla es evidente, pero un docente en un
aula no, yo creo gue un docente en un aula tiene que elaborar mas que transmitic
informacién, o sea, tiene que faciltar el aprendizaje de las personas que tiene enfrente, y
es0 hate una diferencia enorme entre un estilo y otro, entre unas caracteristicas y otras, yo
pienso que fienes que estar conciente de quienes son los que tienes enfrente, que hagas
buenos diagndsticos, que tu sepas quien es la gente que tienes adelante y que nivel tienen,
para que el lenguaje que uno use esté al nivel de esas personas y la informacién que uno
trasmite, porgue evidentemente transmites informacion sea aprendida por esas personas y
yo creo que la manera para que sea aprendida es no dandoles toda la informacién sino
tratando de que las personas construyan ese aprendizaje, pero creo gue el punto esta alli,
en la sutileza de cuando uno esta parado alli, si uno piensa que lo que hace es transmitir
informacion buscate al mejor expositor, alguien que sepa de orataria y ya, pero si lo que
quieres es que las persopas aprendan, tienes que tener otras caracteristicas, diferentes a
esas. J

Hay otro elemento también importante, yo creo que uno tiene que estar ubicado en el
contexto, es decir, esas personas van a hacer una maestria en un drea determinada, el tipa
de ejamplos que ya use, fratar de trabajar no desde la teorla o la matematica pura, sino can
la matematica aplicada creo que es fundamental para que la gente entienda cudl es la
utifidad de esas asignaluras gue estdn viendo, creo gue e gue uno contextualice los
conocimientos que uno tiene creo que es bien importante dependiendo del piblico que
tenga enfrente, o sea, es conocer mi plblico, tener claro que es lo que pretendo con ellos, ¥
si pretendo que ellos aprendan, pues debo usar lo que es la contextualizacién de lo que les
doy, las aplicaciones de lo que le doy.

Creo que en cuanto a los valores que asocio a la docencia, estan la responsabilidad y la
honestidad, yo debo ser una persona creible, para eso debo ser una persona seria, y para
mi una persona sefia es aquella que es honesta y responsable, por ejemplo, yo me
comprometo en enviar tal informacién un dia determinado, yo debo enviarla ese dia, no hay
excusas sl yo me comprometi, y eso en cualquier &mbito de la vida, si yo me comprometo
con mis alumnos para cumplir un cronograma de actividades, darles una correccién o
enviarles una informacion, yo debo ser seria, eso incluye llegar a tiempo a tu clase,
puntualmente, la gente se desplaza de unas distancias increibles para ir a su clase, y es
algo que siempre hablo con mis alumnos desde la primera sesidn, yo creo que ellos
también deben ser responsables y honestos y si alguien no puede asistir a cleses o no
puede cumplir el horario, debe asumir su responsabilidad y refirarse, porque los programas
de este postgrado son presenciaies entonces es importantes que asistan a ciases. Yo me
oriento en mis clases hacia el logro, hacia 1o que tiene que ver con proponerte una meta y
ser capaz de llegar a ella, pero pienso que el poder y la accién tienen también una cuota de
importancia, pero a nivel de postgrado, creo que |a orientacién al poder es lo que menos se
practica en el aula. Hay una cosa en la que yo confio y lo hago cada vez mas, y es que yo
creo qué la vida es resolver problemas y tomar decisiones, al final, cuande uno decide
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| sequir estudiando y seguirse preparando para tener mas conocimiento, no mas poder, pero
si mas conocimiento, porque sdlo cuando yo manejo méas informacién y tengo mds
canacimiento puedo resalver mas prablemas y tamar mejores decisiones, pareciera que
esto esléd relacionado con e poder, pefo para mi no es asi, es el poder tomar decisiones y
el poder resolver problemas que s6lo pueden lograrse cuando manejas la informacion,

entonces en un aula de clases, cuando uno frata de que sus alumnos aprendan, tengan
mds conocimientos y mejores, creo que eso les da un poder muy importante,

En cuanto a las caracteristicas que yo creo ven los estudiantes en mi para catalogarme de
buena profesora, o para evaluarme con |a nota mas alta, me atrevo a hablarte de esto
pardue he tenido la fortuna de escuchar comentarios muy bonitos de mi, yo creo que tiene
gue tiene que ver con lo que e dije antes, si yo estoy parada en un salén de clases no para
transmitir informacion, ni para que los estudiantes vean todo lo que yo sé, sino justo lo
contrario, de mirarle la cara a los que tengo enfrente, de ver cémo estdn pensando, qué les
estd pasando y si la informacion que yo les estoy dando estd llegando, yo creo que eso
hace que ellos se sientan atendidos, que sientan que esta profesora si sabe, aunque uno
tiene que prepararse mucho para este trabajo, no ¢reo que los alumnos digan precisamente
eso de mi, que se mucho, sino que los tomo en cuenta, yo siento que esa es |2 sensacién
de mis estudiantes, que la profesora se da cuenta cuando tenemos suefio o estamos
cansados y suspende la clase, por ejemplo, porque mi clase es hacia ellos, no es hacia la
pizarra o un retroproyector, es hacia ellos, estoy muy pendiente de sus caras, de lo que les
estd pasando, de si les estd llegando la informacién que les doy, definitivamente creo que
ese es el secreto del éxito que los alumnos ven en mi gestidon docente, y pienso que hay
dos tipas de buenaos prafesares seglin coma lo definen los estudiantes, hay unas que son
excelentes expositores, porgue uno ha sido entrenado en clases magistrales y lo que ha
tenido casi todo el tiempo que ha estado en el sistema escolar son clases magistrales,
entonces hay estudiantes que prefieren profesores asi, que es a lo que estdn
acostumbrados, por ejemplo les encanta cuando viene el presidente de tal empresa y se
para frente a ellos sin mirarles a la cara para darles todo el conocimiento que tiene, y esa
exposicién es muy admirada por muchas estudiantes, par la riqueza de informacidn que ese
sefior maneja, adn cuando no los hayan tomado en cuenta, justamente ese es el estilo de
muchos que son cataiogados buenos profesores y aquelios que son exciuidos, es porque
saben mucho pero no tienen calidad expositiva, y el otro lote de profesaores excelentes,
segun los estudiantes, es precisamente del que te vengo hablando, ese que no se para a
transmitir informacién sino que estd alli para que los alumnos aprendan, para que sepan
que todo ese conocimiento que les das puede ser aplicado, creo que tiene que ver con el
propdsita que tiene el docente, esa los diferencia en dos grupos de buenos profesares, que
tienen dos estiios diferentes de dar clases.

Para finalizar, si tuviera que decidir las 5 competencias mas importantes que debe tener un
profesor excelente de postgrado, lo primero es estar clarisimo del propésito que tienes
cuando entras a un saldn de clases y ser consistente con él, eso es fundamental para mi, la
coherencia es algo que perciben los estudiantes inmediatamente, |a otra, creo que uno
dehe estar muy hien formado, la tercera, tienes que desarrollay estrategias de ensefanza




coherentes con nuestro propdsito, las que sean, la cuarta creo que todo el que se para del
lado del docente es un ejemplo, es un modelo, entonces tienes que modelar lo gue
consideras el deber ser, alli caen los valores que te mencioné, debes ser responsable y
hanesta, y una Uitima cosa importantisima que he reflexionado mucho en estos meses, es
asegurarse que el mensaje que uno estd fransmitiendo flegue, ¥ eso estd muy vinoulado a
desarroliar competencias en ia habilidad oral y escrita, en ia comunicacién tanto cuando vas
a hablar como cuando vas a escribir, a plantear un problema o preguntar en un examen, o
sea, el desarrollo de la expresién de uno como docente, la parte del lenguaje creo que es
super importante y es una competencia que nadie nos ensefia por eso no la tiene todo el
munda, incluso estudiando educacidn, no necesariamente te enseian a escribir, a redactar,
a que leas mucha, que uses los verbos adecuados, que sepas la diferencia entre decide a
un estudiante que te explique, describa o defina algo, esa sulileza en el lenguaje creo gue
es muy importante, es una competencia que he reflexionado en los (ltimos afos a pesar de
que tengo mucho tiempo dando clases y ahora estoy concentrada en eso, tengo 20 afios
dando clases y todo los dias aprendo algo, el dia que no aprendas estaras muerto. Creo
que un profesor de postgrado debe manejar por lo menos el inglés, ese es un punto débil
en mi que debo reforzar porque leo mucho en inglés pero no me comunico muy bien,
aungue el drea donde me desarrolio no me ha obligade a pulir ese, pere creo que hago mea
cuipa alif, si les exijo a mis estudiantes que hablen, que dominen et ingiés, yo también debo
hacerlo”.
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Fuente: Elaboracion propia

Tabla 14. Entrevista N° 5 con profesares de postgrado UNIMET.

ENTREVISTA N°5 - PROFESORES DE POSTGRADO CON EVALUACION DE DESEMPENO PROMEDIO
RESULTADOS PRELIMINARES - ENTREVISTAS DE EVENTOS CONDUCTUALES

MNARRATIVA DEL DOCENTE

T COMPETENCIAS |
ENCONTRADAS

“Lo que yo considero una experiencia positiva es que yo le haya transmitido a los
estudiantes, en la materia que yo doy especificamente de Finanzas Corporativas, el tema
econdmico y la importancia de la economia y por supuesto de las finanzas como rama de la
economia, que tiene para la vida de las personas, de las empresas y del pals, porque a
veces la cultura econdmica gue hemos dado nosotros, sobretoda las dltimas generaciones,
es gue la economia anda por un lado y el pais anda por ofro, y estd muy demostrado que
esa es una concepcién equivocada porque la economia es algo esencial a la vida diaria de
las personas, de las empresas, entonces una experiencia positiva es que yo haya
transmitido en ese sentido la importancia y sobretodo el transmitir también que la economia
tiene que ser de mercado...he tratado de transmitir eso y creo que lo he logrado, mis
alumnos cuando terminan esa parte se sienten satisfechos porque ademas de Ia ensefianza
tedrica de la materia, conceptual, etc., no puedes hablar de esas cosas si no le refieres a
ejemplos y situaciones reales, de la vida colidiana, y yo en eso he logrado transmitir al




estudiante y por supuesto para mi ha sido muy satisfactoric porgue para ser docente hay
que tener como un valor esencial la capacidad que uno pueda tener para transmitir
conocimientos porgue el retorno de un docente es sentir que el estudiante se encuentra
satisfecho y que ha encontrado a una persona que es capaz de otorgarle eso,
conocimientos y visiones, sobretodo esta area de economia y finanzas, que como ciencias
sociales estan relacionadas con [as conductas de [as personas, entonces eso para mi ha
sido satisfactorio, la capacidad para transmitir esas cosas.

Yo tengo senales directas de eso que te estoy hablando y son las intervenciones en clases
de mis estudiantes, que a pesar de que a veces no estd siguiendo estrictamente el
programa que te propusiste porque te desvias a ejemplos y temas de la vida diaria, luego
retomas la teoria, entonces yo siento que al estudiante le agrada, se dirige al tema vy
sentimos que se nos va la hora de clase en ese tema y por eso en ocasiones cumplo
completamente con lo que queria darles ese dia, la férmula tal o el modelo x, etc., y también
lo he sentido por la via indirecta cuando me dicen que en las encuestas los estudiantes me
perciben como un buen profesor, por 10 menos hasta ahora ha sido asi, porque también
depende del grupo, no tados san iguales en namero y en perfil, ya he tenida grupoes que
mientras mas heterogéneos y variados son, es mas grato, entonces asi es que yo lo he
percibido eso, también por el grado de consultas que me hacen, con algunos he hecho
amistad y otros me han pedido que les dirija sus tesis, he recibido mensajes por email de
estudiantes lo cual es muy satisfactorio y te advierto de estudiantes que han peleado
conmigo, que hemos tenide diferencias por los resultados de las notas, etc., adn asi, me
han agradecido, eso me ha pasado.

Asi como eso es totalmente positivo, voy a lo otro, hay estudiantes que perciben que esta
es una materia muy rigida y andan buscando férmulas magicas para resolver los
problemas, yo les digo que en economia y finanzas no hay férmulas magicas, que
finalmente hay criterios, y que todo profesional por més que sepa y tenga una cultura de
conocimientos, si no hay criterio los conocimientos no sirven de nada, entonces esperan de
uno que les de esa férmula magica que no existe y hay estudiantes que se quejan, como
respuesta negativa, que ellos crefan que iba a haber mds practica, que yo doy mucha
teoria, hay dos o fres estudiantes que me han dicho que yo sé que andan por esa onda y

me han hecho manifestaciones en clase. En Postgrado hay que resolver casos, analizarios, -

resolverlos y tomar una posicién, y recuerdo que en un examen ocuImio eso, due estaban
esperando que responder el caso con una féormula o con nimeros y como no era ese el
camino, se quejaron, entonces decian que estaban esperando algo més estructurado en el
sentido de la solucién de los problemas, algo asi como una especie de receta, yo les dije
que no, que en economia y finanzas no hay recetas, hoy mismo me ocurrio, sobretodo con
este (ltimo curso, estaba dando una teoria y los estudiantes esperaban que les diera una
formula mégica salvadora, y eso no existe...porque esos problemas dependen de muchos
factores de tipo cualitativo, hay que pensar. Entonces para mi eso ha sido una experiencia
negativa, pero te puedo comentar ofra, yo pienso que un estudiante de postgrado,
sobretodo estos postgrados que no son a tiempo completo y donde la gente trabaja, uno
tiene gque estar consciente que cuando un estudiante Uega aqui a las 5 o 6 de (a tarde, ya
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tiene 7 u 8 horas trabajando, llega cansado, estan haciendo un trabajo adicional y por mas
que sean jovenes la gente se cansa, entonces yo trato de no ponerle exédmenes porque es
una carga emocional negativa y yo pienso que un examen de posigrado debe ser hecho
con calma, que consulten, que hagan un trabajo, es mds un reporte que un examen, y yo
les mando examenes para la casa por email, les mando un examen largo para que lo
resuelvan el fin de semana, pueden incluso consultar con sus companeros pero el trabajo
es individual, y lo negativo como experiencia es que me consegui dos personas que me
hicieron el mismo examen, por supuesto fueron las peores notas por casualidad, y yo
aunque no mencioné los nombres en clase, les dije que cuando uno estudia un postgrado y
se lo paga uno mismo, debe pensar para qué uno sirve, uno viene aqui no ha medirse en un
examen, uno viene aqui a conocerse y @ medir sus propias capacidades y eso es lo que es
un estudio de posigrado, ademas de fos conocimientos, es saber hasta qué punto es uno
capaz de hacer algo, eso es importantisimo en la vida, entonces eso me molesté mucho y
yo na soy persona de tomar represalias pero s les dije que ellos sabian quienes eran, y los
que hicieron eso, atentaban contra sus propios valores personales, su propia identidad
como persona, eso fue un caso aislado, no he tenido aotras éxperiencias camog esa
afortunadamente. Casualmente los que se quejan son los que salen por en los exdmenes,
entonces yo les propuse resolver un caso en clase para satisfacerlos, y los casos en esta
materia no tienen una sola salida, tienen muchas salidas y formas.

En cuanto a las herramientas o metodologia que utilizo es con apoyo audiovisual con video
beam, con presentaciones que preparo yo mismo, en PowerPoint, hage mi disertacion de la
parte tedrica y hago ejemplos cuando hay que hacerlos, lamentablemente no disponemos
de conexién directa a Internet en clase que seria ideal, porque en esta materia hay un
mundo de informacién en Internet, yo doy mercado de capitales, y en una oportunidad lo
hice y di en vivo una clase con Internet y fue excelente...entonces esas son mis clases,
planteamientos tedricos y algunos ejemplos matematicos, recomiendo algunos textos,
articulos de referencia y lecturas.

Un profesor de postgrado para ser excelente, en primer lugar debe tener experiencia
profesional, vivida en la materia que estd dando, bien por |a via de haber trabajado como
consultor en el tema, desde luego haber hecho estudios de postgrado, porque eso te
ensefa la mecanica de los estudios de postgrado y cémo debes hacerio, tener vocacion
docente, sentirse agradado cuando |os comentarios son favorables, cuando da clases, en
ayudar al estudiante, canalizarle los problemas porgue cada estudiante tiene un mundo de
problemas pefsonales, y por eso creo que ef aspecto humano también es muy importante.
Dehe ser severo con el cumplimienta del harario de las clases, ser puntual, cumplic lo
prometido, es importante, que el estudiante vea gue una tiene una disciplina, yo trato de ser
muy puntual y avisar con tiempo si no vay a dar clases un dia, porgue es una manera de
irrespetar y que los irrespeten a uno, yo creo también que seria ideal, pero eso no se da en
Venezuela, que los profesores de postgrado deberfamos dedicarnos a tiempo completo a la
parte académica porque hay una fase que aqui no se hace que forma parte de la docencia
que es la investigacion aplicada, escribir papeles, escribir libros, esa parte no se hace en

Venezuela, salvo el caso del [ESA que tiene una planta de 20 profesores a tiempo completo
e
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apraximadamente, en las atras universidad san contadas can los dedos de las manos los
profesores que tienen esta dedicacion, que son mas administrativos que docentes, es una
carencia, y aunque el sistema na lo permite, etc., deberlamos pensar que los préximas
postgrado deberian ser de esta manera, con muchos profesores a tiempo completo que
tengan una gran carga académica y ofra para la investigacién, yo creo que eso es
importante.

Con relacion a los valores que deben manejarse en clases, creo que [o primero es el
respeto al estudiante, un trato respetuoso, una igualdad de trato para todos, sin
diferenciacién, atender con amabilidad al estudiante, atender a sus preguntas sin
irrespetarlos aunque no tengan idea de lo que te estdn preguntando. En mi caso, yo estoy
orientado al logro, aunque uno tiene que ser exigente para que se cumpla el programa, eso
de ejercer el poder, poner distancia con los estudiantes porque tu eres el profesor, pienso
que eso es negativo, para todos, los estudiantes y el profesor, porque eso interrumpe y
evita la comunicacién, por mas que uno sea profesor uno aprende de sus estudiantes, de
sus criticas, de sus comentarios, eso alimenta al profesor, tienes que dejar que el
estudiante se sienta en Ia libertad y en un ambiente adecuado para hacerte observaciones,
que se sienta en la familiaridad de la clase, porque el comportamiento humano es parte
esencial para entender la teoria de una materia.

Para mi, lo que define o las competencias que debe tener un profesor de postgrado
excelente son: vocacién docente, ganas de ensefar, sentirse satisfecho pues;
conocimientos, bien apertrechado de conocimientos, y tienen que ser madurados por la
experiencia y por la vivencia; y yo diria que sentido humano, sentido de solidaridad, de
apoyar y dar calor a la gente que quiere aprender, no venir simplemente a dictar una clase y
punto, eso no sirve, es decir, acercarse al alumno”.

Fuente: Elaboracion propia
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Apéndice C. Formato (tipo encuesta) de seleccidn de competencias para el

panel de expertos.

FASE FINAL DE LA TECNICA DE PANEL DE EXPERTOS PARA DISENAR EL PERFIL DE COMPETENCIAS DE LOS
| PROFESORES DE POSTGRADO DE LA UNIMET

Presentamos una lista de 44 competencias en el cuadro "A", For faver seleccione sdlo 10 que Usted considera deberfan formar pare

ded perfl de compelentias te fos profesores de postgrado. Cologque en la casilta del cuadre "B, & nomero corfespondicne @ i
1 competencia escogida, comenzando por la méas importante: el N° 1 la mdas relevante, en el N° 2 la segunda mas relevante y asl

hasta completar las 10. Por favor, llene todas las casillas,

Esias 44 compelencias son el resultade de una investigacidn previa realizada con estudiantes, profesores y experios de posigrado

de la UNIMET.
Ejemplo:
1 " CUADRO "A! CUADRO "B
1 o Competencias potenciales para conformar el perfil N daln
1 |Aceptar la critica positivemente baptigbo
2 |Actualizacion (formacién y aprendizaje continuo) | e
3 |Autcestims 1 80
4 |Autoevaluacién constante 2 55
5 |Capacidad de investigacion 3 etc.
6 |Capacitad pedagbgica 4
7 |Compromiso con la universidad 5
8  |Conocer al estudiante 6
9 |Dedicacitn 7
10  |Decarcllc de personas 8
11 |Dinamismo 2
12 |Disciplina 10
13 |Disposician al dislogo.
14 |Disposicitn positiva al cambio
15 |Dominia de la materia
16 |Dominio v usa de todas las herramientas (tecnolégicas, navegadores Web, recursos, bibliotecas, etc.) Su eleccién:
17 |Enusiasmo CUADROC "B
18  |[Etica s
19 |Experiencia laboral docente universitaria y en otros mbitos de trabajo. s | competencia
20 |Facilidad de comunicacién y calidad expositiva s
21 |Flexibilidad 1
22 |Habilidades de trabajo en equipo 2
23 [Honestidad 3
24  vumildad 4
25  |Incentivar la discusién de opiniones v Ia participacion del estudiante, 5
26 |Innovacion 6
27 |Justicia T
28  IMotivar a los estudiantes 8
29  |Ofrecer tutoria a |os estudiantes 9
30 _|orden 10
31 |Paciencia
32 |Pensamiento conceptual
33 |Pensamiento estratégico
34 _|Pensamiento sistematico
35 _|Pianificar adecuadamente &l procese de ensefianza-aprendizaje (metodologia, evaluacion, elg) |
36 |Promover el trabajo autdromo de [os estudiantes
37 |Puntualidad
3B |Resolucién de problemas
33 |Respeta
40 |Responsabilidad
41  |Sensibilidad interpersonal
42 |Tener &l mayor nivel de formacién académica
43  [Valorar y respetar la experiencia emocional (madurez-adultez) v laboral de los estudiantes. Mutchas gracias por su
44 |Vocacion docente comborscon,
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Anexo 1. Formato de evaluacion de desempefio de los profesores de
postgrado de la UNIMET

Proceso de evaluacion docente por parte del estudiante

1. Considero que la organizacion de esta materia es:
Excelente

Muy buena

Regular

Mala

No aplica

TOTAL

2. Considero que el profesor prepara sus clases:
Siempre

Frecuentemente

A veces

Rara vez

Nunca

No aplica

TOTAL

3. Considero que el profesor utiliza adecuadamente diversos medios
(pizarrén o material multigrafiado o [@minas de acetato o apoyo tecnoldgico)
para que durante la sesion de clase se refuercen los contenidos trabajados y
se logren los objetivos

Siempre

Frecuentemente

A veces
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Rara vez
Nunca
No aplica
TOTAL

4. Considero que el profesor planifica durante el curso diversas actividades
como: discusion de casaos, analisis de problemas, contraste entre autores,
talleres practicos, seminarios, proyectos, actividades colaborativas, tareas,
entre otras,

Siempre

Frecuentemente

A veces

Rara vez

Nunca

No aplica

TOTAL

5. Considero que las estrategias de evaluacion y los trabajos asignados en
esta materia se ajustan a los objetivos de la misma y se corresponden con
los lineamientos planteados por el profesor.

Siempre

Frecuentemente

A veces

Rara vez

Nunca

No aplica

TOTAL

8. El profesor esta dispuesto a atenderme fuera del horario de clases:



Siempre
Frecuentemente
A veces

Rara vez

Nunca

Nao aplica
TOTAL

7. Considero que el profesor ha asistido regularmente a clases (sin faltar

injustificadamente o recuperando las clases perdidas):

Siempre
Frecuentemente
A veces

Rara vez

Nunca

No aplica
TOTAL

8. En general, mi apreciacion del profesor es:
Excelente

Muy buena

Regular

Mala

No aplica

TOTAL

9. Comentarios adicionales




