UNIVERSIDAD CATCOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

7353 LONNI- 10

TRABAJO DE GRADO

Presentado para optar al titulo de:

LICENCIADO EN RELACIONES INDUSTRIALES
(INDUSTRIOLOGO)

Titulo:

COMPETENCIAS DEL MODELO UCAB DESARROLLADAS
MEDIANTE LAS ACTIVIDADES EJECUTADAS EN LA
SEPTIMA EDICION DEL MOIT

Realizado por:
Figueira Martins, Jessica José.

Narea Gutiérrez, Ana Gabriela

Profesora guia:

Lic. Hilda Ruiz

RESULTADO DEL EXAMEN:

Este Trabajo de Grado ha sido evaluado por el Jurado Examinadory ha obtenido la calificacion de: Veinte ( 20) puntos.

Nombre: Hilda Ruiz Firma:
Nombre: Maria Villegas Firma:
Nombre: Maria Durdn Firma:

Caracas, 17 de Octubre de 2016




UCAB (rierides i

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
CARRERA: RELACIONES INDUSTRIALES

OPCION: SIN MENCION

TRABAJO DE GRADO
Presentado para optar al titulo de:

LICENCIADO EN RELACIONES INDUSTRIALES (INDUSTRIOLOGO)

Competencias del Modelo UCAB desarrolladas mediante las actividades
ejecutadas en la séptima edicion del MOIT

Tesista: Figueira Martins, Jessica Joseé.

Tesista: Narea Gutiérrez, Ana Gabriela.

Tutor: Lic. Ruiz, Hilda.

Caracas, Septiembre 2016.



CODIGO*(paraser
llenado por la secretaria

de laescuela)

i COMPETENCIAS DEL MODELO UCAB DESARROLLADAS
TITULO )
(méximo 120 MEDIANTE LAS ACTIVIDADES EJECUTADAS EN LA SEPTIMA
caracteres) EDICION DEL MOIT
TUTOR Hilda Ruiz
AUTOR(ES) Figueira Martins, Jessica José.

Narea Gutiérrez, Ana Gabriela
AREA Recursos Humanos
NUMERO DE
PAGINAS 142
. Mc Clelland, Martha Alles, Salazar y Molono, Levy-Leboyer, Modelo de
TEORIA (S)

EXPLICATIVA()

Competencia UCAB, Formacion de competencias Educativas Argudin

TIPO DE
INVESTIGACION

No experimental

TIPO DEDISENO

Disefio descriptiva-longitudinal.

Ocho (8) tutorandos que formaron parte de la 7ma edicion MOIT- Caracas y

POBLACION participaron en las dos mediciones de Assessment Center
Sociop sicod ramatico
TIPO DE
MUESTREO Muestreo Censal
MUESTRA Ocho (8) tutorandos que formaron parte de la 7ma edicion MOIT- Caracas y
UES participaron en las dos mediciones de Assessment Center
Sociop sicod ramatico
UNIDAD DE Conformada por los tutorandos de la séptima edicion del MOIT UCAB-
ANALISIS Caracas.
Competencias Generales del Modelo de la Universidad Catdlica Andrés
Bello (UCAB) que pueden ser desarrolladas por los Tutorandos por medio
VARIABLES - . o .
de las actividades ejecutadas en el Modelo de la Organizacion Internacional
del Trabajo (MOIT) ensu7ma Edicion.
INSTRUMENTO
DE A~ L .
RECOLECCION | Tecnica de Assessment Center Sociopsicodramatico
DEDATOS
RESUMEN

(Méximo 25 lineas)

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar si las

actividades ejecutadas en el Modelo de la Organizacion Internacional del




Trabajo (MOIT) en su7ma Edicion, permiten desarrollar en los Tutorandos
las competencias: Aprender a aprender con calidad y Aprender a trabajar
conel otro, pertenecientes a las Competencias Generales del Modelo de la
Universidad Catdlica Andrés Bello (UCAB). El tema de las competencias
cobra importancia a nivel de organizaciones y universidades, debido a que
con ellas se pueden asumir los retos que surgen por los constantes cambios
enel entorno laboral y del cumplimiento de metas a través de habilidades
que adquieren los individuos en el de sempefio de sus funciones o en una
formacion por competencias. Con el fin de llevar a cabo esta investigacion,
se selecciond undisefio No Experimental-Longitudinal-Descriptivo, para
identificar la ausencia o presencia de las competencias antes mencionadas,
con sus respectivos indicadores conductuales. La unidad de analisis estuvo
conformada por los tutorandos de la 7ma edicién del MOIT UC AB-Caracas
y la muestra estuvo constituida por ocho (8) Tutorandos, los cuales fueron
evaluados a través la técnica de Assessment Center Sociopsicodramatico en
dos oportunidades, antes y después de finalizar el modelo, con una
diferencia de tiempo de cinco (5) meses entre la primera y segunda
medicion, todo esto, para poder obener evidencias que permitieran
corroborar el objetivo de investigacion planteado y el como las actividades
extra-curriculres refuerzan el desarrollo de competencias en el ambito
personal y académico para la formacidn integral de un profesional que se
insertara de manera eficaz en el mercado laboral. En tal sentido los
resultados evidenciaron que, a través de las actividades realizadas dentro de
la agenda del MOIT, no se desarrollan en su totalidad las competencias
generales del modelo UCAB: Aprender a aprender con calidad y Aprender a
trabajar con el otro, sin embargo, hay evidencia de que existe un desarrollo
y reforzamiento de la mayoria de los indicadores conductuales
correspondientes a las competencias evaluadas.

Palabras claves: Evaluar, Assessment Center Sociopsicodramatico,
Tutorandos, Competencias, UCAB, MOIT.




DEDICATORIA

Principalmente a Dios, por guiarme en este camino universitario, por darme la fuerza y la
calma cuando las cosas se ponian méas dificiles en este proceso y por sobre todas las cosas por

rodearme de personas tan especiales.

A mis Padres y Hermanos, por ser la guia y apoyo incondicional en cada paso de mi vida,

por todas las ensefianzas, el carifio y la comprension.

A mi hermana del alma, mi pareja de debate, de trabajos, de tesis, Ana Narea por
enamorarte tanto como yo de nuestro querido MOIT y por atrevernos a dejarle un pedacito de

nosotras.

A una persona muy especial, que creyo en mi en cada momento, en especial durante el
MOIT, ensefidndome que el limite lo pone uno y que yo podia dar mas de lo que pensaba,
Andreina de Rufino, gracias!

A mi querida amiga Verdnica Soto, porque a pesar de gque este no era tu proyecto, siempre
estuviste apoyandonos en cada proceso. Por ser una tan incondicional, por tu apoyo, carifio y

amistad.

A José M. Centeno, porque desde que llegaste a mi vida me has apoyado y aconsejado en

todo momento.

A Hilda Ruiz nuestra querida tutora, por aceptar guiarnos, por regafiarnos, felicitarnos y

darnos una palmadita en la espalda cuando mas lo necesitabamos en este proceso.

Y finalmente, pero jamas menos importante a mi querido MOIT, y con esto me refiero a
todas las personas con la que tuve la dicha de compartir y formar una gran familia en tres afios
y un poco mas, a eso tan inexplicable pero tan valioso que ha dejando en mi vida este modelo,
desde el crecimiento personal, el establecimiento de metas, de suefios, las personas que
conoci, los miedos que perdi, hasta toda la experiencia vivida. A ti, querido MOIT, porque sé
que este proyecto serd valioso para tu crecimiento y el de los préximos MOITEROS, gracias a

ti, jamas dejaré de creer, crear y cambiar.

Jessica J. Figueira M.



DEDICATORIA

Dedico Mi Tesis, primeramente a DIOS, por permitirme llegar hasta ac4, dandome
salud, fuerzas para seguir adelante y mostrarme que a pesar de las dificultades, debemos tener

fe en lo que hacemos y no desfallecer en el intento.

A Mis Padres, con mucho amor, por su apoyo, comprension, por ensefiarme valores y
principios, que me dieron la fuerza para ver cumplir mis objetivos, por su infinita bondad,
humildad, amor incondicional, y sobre todas las cosas por guiarme y formarme en la mujer

que hoy en dia me he convertido. Mis eternas gracias, Mis Pilares de vida.

A mi Abuelo Beto, (QEPD), que estoy segura que seria el primero en celebrar conmigo
esta nueva etapa y estaria orgulloso, porque el siempre crey6 en mi y me decia: “El cielo no es

el limite, tu puedes con todo lo que te propones”.

A Mi MOIT, gracias por entregarme las herramientas para poder romper barreras
personales y profesionales, por inculcarme fuerza, perseverancia, coraje y voluntad indomable,

por hacerme fiel creyente del: “Cree Crea Cambia”.

A Mi Tutora Hilda Ruiz, que sin su apoyo Yy su arduo esfuerzo no seria posible el
cierre de esta etapa y el comienzo de otras. Muchas gracias.

A Mi Compariera de Tesis Jessica Figueira, por ser mi compafiera Moitera, mi apoyo
incondicional. Por la pasion que entregamos, cualidad que compartimos y utilizaremos en todo

lo que emprendamos en nuestras vidas.

A las personas especiales que marcaron y me dejaron una ensefianza de vida
muchisimas gracias, porque me ensefiaron que Todo es cuestion de Actitud y la Vision ante
las Cosas, en el momento podemos ver o vivir situaciones complicadas, pero uno decide,
“Llorar porque esta Lloviendo” o “Bailar Bajo la Lluvia”, por eso yo decidi, siempre ver las

cosas Bailando bajo la lluvia.

Ana G. Narea G.



AGRADECIMIENTO

A nuestra querida tutora Hilda Ruiz, por aceptar ser nuestro motor y sustento en esta
investigacion, por apoyarnos, aconsejarnos y brindarnos toda la orientacion y guia para salir
adelante en el proyecto. Muchas gracias por ser una gran tutora, por el carifio y dedicacion
dado en todo momento.

A la empresa Talentos en Accion (TEA), especialmente a los expertos: Lucia Losada,
Angel Moreno, Johanna Acosta, Julianna Sardifiha, Lucia Rojas, Beatriz Diaz y Maria Pfa, por
apoyarnos en todo el proceso de creacidn, realizacion y analisis del Assessment Center
Sociop sicod ramatico, y sobre todo por tomar de su tiempo para apoyar a jovenes

universitarios.

A nuestro querido Panel de MOITEROS que nos apoyaronenel Assessment Center como
evaluadores, Muchas gracias; Verdnica Soto, Andreina de Rufino, Juan Ponte, Daniela Castro,

Pedro Barreto, Adriana Montes, Ariadni Rivas por su increible apoyo y soporte en el proceso.

A los coordinadores de la 7ma edicion MOIT por apoyarnos y hacer esta investigacion
parte de la agenda.

A los tutorandos de la 7ma edicion MOIT que formaron parte de nuestra poblacion,
especialmente los que llegaron hasta el final e hicieron esto posible con entusiasmo, esmero y

disposicion incondicional.

A laescuela de Ciencias Sociales, por el apoyo que cada afio les brindan a sus estudiantes,

por el carifio, apertura y por hacernos sentir parte de una gran familia.

Al personal de la Escuela de Ciencias Sociales; sobre todoa Biagnery Camacho, por su

disposicion, atencion, perseverancia, apoyo Y gran carifio hacia nosotras.

A todos, gracias por ser participes de esta investigacion y por apoyarnos en nuestro

recorrido universitario.



INDICE GENERAL

RESUMEN ..ottt et et e et et e et et e e et eae et asee et e s e et ese e eseseesesess et eneesesessasereesareasereeeeans 12
INTRODUCCION ..ot e e et e e et e er e e e et e e e e et et e e e e es e e e e et e es e e e e ereeeeeans 13
(@7 = I 61 10 T SR 16
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .....ooooceoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeee e es e en e een e 16
OBJIETIVO DE INVESTIGACION ....ooooieeeeeeeeeeeeee oot e et e e e e er s e e esan s 21
O BUIETIVO GENERAL. ettt ittt ettt ete e e te e et teesseteesetaseetassseasssstassetassetaseetassssnssestaseetassesassssnssennsessnrees 21
(O] = = 1 AV ST oy o =T [ =1 010 s 21
CAPTTULO oo e et e et et et et et e e et e et et e e et e e et et e s et e e es e e eseeeseranearane 22
MARGCO TEORICO .. oo e e e et e e e e e s e e e et e e e e eaees e e ee et e s e e ereeree e 22
1 LLAS O R GAN IZACIONES ..vutiiteteteeetieeeetesseasestassesasssetassssassssasessassssnassetaressassssasesstessensesinrees 22
2 (000)] Y/ =1 =n i = N o VXTSRS 24
3. ASSESSIMENT CENTER ..ivvuttiteetteee e eee e eeeeetese et ssesasssstassssasessasessssssessesarestassesasessnsesnnsessnrees 38
4 EDUCACION BASADA EN COMPETENCIAS ...vuiit ettt e e e e e teeeetaeeeeeeetesseaessenessetaesennsseens 46
CAPTTULO T oo oot e e e oot e e et e e e et e et e e et e et e s e e et ees et e et e eseeseeeseesenans 55
MARCO REFERENCIAL......coee oo oo e e eeee e e e e e e er e es e e s as e e es e ees e eesesaeesareenenans 55
1. LA UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO iiivniiiiiiiii i ieeeiesesisessnsssassssnssessnessnns 55
2. ELMODELO DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO (MOIT) ............... 57
CAPTTULO TV oo e et e e et e et et e e et e es e e e et e s e e e e e e e e e et e esan e 61
MARCO METODOLOGICO ..o ee et eeer e eer e s e e e ar e e eseeesaseeesaeesaseenenanes 61
[ B =>To X ) =l N AV =y i (€N ed (0] N IS ol
2. DISENO DE INVESTIGACION ..uuiteeeetieeeeeeeseeeesseessssaasssssssssessssnaassssessseessnnaasssessseessssansseeeees 61
3. UN IDAD DE ANALISIS .oietiiiiee et ettt e et e et e e et te e e e e es e teseetaeeeteseetssseaseetaseetassesssesnnssennseennaees 62
4., POBLACION Y IMIUES T RA ..ttt ottt tee e et tee e e et e e e e e teeeeeeetesee e e teeeee et aaeeeeetaresseetasessestareesennanes 63
D, DEFINICIONDE VARIABLES . .coutttit ettt e te e ettt ee e eesstessetassstasestassssassetassetassesasssstasssnnsessnsees 64
6. METODO DERECOLECCION DE INFORMAGCION ...uivvteeeeeeeeeseeseseesssssassssnssesnssssnsssensesinrees 67



(@7 = I U1 10 TV 2 73
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS ....ooovoeeeeeeeeeeeeeeeeeee oo eeer e 73

1. RESULTADOS DEPRESENCIA, AUSENCIA Y VARIACION DE LAS COMPETENCIAS EN LOS
ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO: ...uiiiiiiiiiiiiessiieessiiessssressnisessneessnseesssnessssnenans 73

1.1 PORCENTAJE DE TUTORANDOS QUE DESARROLLAN, MANTIENEN O NO
MANIFESTAN LOS INDICADORES CONDUCTUALES DE LAS COMPETENCIAS
“APRENDER A APRENDER CON CALIDAD” Y “APRENDER A TRABAJAR CON EL
O T R O s 82

2. RESULTADOS PORCENTUALES DE TUTORANDOS QUE DESARROLLAN, MANTIENEN O NO
MANIFESTAN LOS INDICADORES CONDUCTUALES DE LAS COMPETENCIAS “APRENDER A
APRENDER CON CALIDAD” Y “APRENDER A TRABAJAR CON EL OTRO” EN LOS ASSESSMENT

CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, PRESENTADOS DEMOGRAFICAMENTE: ....cccccevivieeeeeivenn. 85
2.1 GENERO: ..ottt ettt st 85
2.2 EDAD: oottt 88
2.3 CARRERAUNIVERSITARIA.......coooiieiieeereesseeeoesees s essessssssssses s 91
2.4 ANOSDENTRO DE LAUNIVERSIDAD......co.covviveeeeriineeesesseisseessesiessess s 94
CAPITULO Voot 98
DISCUSION DE RESULTADOS .....ovouveeeieeeseesisseeseessesssessssssssssssssssesssssssssssessessssssens 08
CAPITULO VI oo 102
CONCLUSION ..ottt sttt neesas 102
CAPITULO VH oo s 105
RECOMENDACIONES ......oooveievisiesiieeeessesiessess s ses s asss s asasssssssassnsssnsons 105
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........ooecevieveeeeeeeeseesessessssees s 107
REFERENCIAS HEMEROGRAFICAS ......coiiie e ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt 111
REFERENCIAS ELECTRONICAS. .. oottt ittt ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt s 111
ANEXOS .....oooieveietiesiie s eesees s es s ssss s s s s as st es s s st 117

Vi



ANEXO A: COMPETENCIAS GENERALES DEL MODELO UCAB .......coviiiiiieeiee e, 117

ANEXO B: BITACORA ASSESSMENT CENTER PRE (ENERO) ....cc.coiviiieiirie e 125
ANEXO C: BITACORA ASSESSMENT CENTER POST (JUNIO) ..cuveiieiieiecieecieeee e 131
ANEXO D: HOJADEREGISTRO EVALUADORES .....cctiiiiieiiiesie e ste st sie e sneens 138

vii



INDICE DE TABLAS

TABLANCL1: DEFINICIONES DE COMPETENCIAS ... .ctiiitiieiiriesireesieessieeesieessnseesssseesssnessssnesans 25
TABLANC°2: METODOS DERECOLECCION DE INFORMACION POR COMPETENCIAS............... 38
TABLANC3: DEFINICIONES DE ASSESSMENT CENTER ..cciitiiiitiieiiieesiieesieessieessnneessnnesssnneeans 39
TABLA . et e e 73

MOIT. PORCENTAJE DE PRESENCIA Y AUSENCIA EN LA COMPETENCIA APRENDER A
APRENDER CON CALIDAD EN AMBOS ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 201673
TABLAD. ettt bt be e reeheeheeRe et et et e tenbeereareereereenes 75
MOIT. PORCENTAJE DE PRESENCIA Y AUSENCIA EN LA COMPETENCIA APRENDER A
TRABAJAR CON EL OTRO EN AMBOS ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 75
TABLAB. ...ttt ettt ettt ettt et e e b e e be e ehe e be et e ehe e be et e eha e teeareaheeabeenreereenreenre e 76
MOIT. VARIACION PORCENTUAL DE LA PRESENCIA ENTRE LOS RESULTADOS DEL
ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, CON RESPECTO A LAS COMPETENCIA
GENERALES APRENDER A APRENDER CON CALIDAD Y APRENDER A TRABAJAR CON EL
OTRO, 2016.....ceectictecte ettt ettt st et e st e e be et e ebe et et et e s eesbesbeebeeseess e e e testesresbesreaneens 76
LI =1 N USROS 79
MOIT. VARIACION PORCENTUAL DE LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES CONDUCTUALES
DE LA COMPETENCIA “APRENDER A APRENDER CON CALIDAD” ENTRE AMBOS ASSESSMENT
CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 .....cveiviiviiiieieeieieie sttt snn s 79
TABLAB. ...ttt ettt ettt e et e e h e be et e ehe e beeateeheeabe et e ehe e re et e aheeateereereenreenre e 81
MOIT. VARIACION PORCENTUAL DE LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES CONDUCTUALES
DE LA COMPETENCIA “APRENDER A TRABAJAR CON EL OTRO” ENTRE AMBOS ASSESSMENT
CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 .....coooivieiicieiiieie ettt ettt ere e 81
TABLANCO. Lottt sttt e et e et ettt b e b e e beeheeRe e et et e tenteereabeereereens 86
PORCENTAJE DE TUTORANDOS DE ACUERDO AL GENERO QUE DESARROLLAN, MANTIENEN O
NO MANIFIESTAN LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA
“APRENDER A APRENDER CON CALIDAD” EN AMBOS ASSESSMENT CENTER
SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ....ciiiiiieiieiiee st se e ee st ee e be et ae s be s e beesnneenbeesneeaseeas 86
TABLA NGO L. .ottt e e e e e et e e e s e bt e e e e e eata e e e e e aabaeeeeeabeeeeesasaeeeeaanareaeeanrreeeans 87

viii



PORCENTAJE DE TUTORANDOS DE ACUERDO AL GENERO QUE DESARROLLAN, MANTIENEN O
NO MANIFIESTAN LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA
“APRENDER A TRABAJAR CON EL OTRO” EN AMBOS ASSESSMENT CENTER
SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ...ttt e s sbb b rr e e e e e s e s aans 87
LI =T N N L 5 89
PORCENTAJE DE TUTORANDOS DE ACUERDO A LA EDAD QUE DESARROLLAN, MANTIENEN O
NO MANIFIESTAN LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA
“APRENDER A APRENDER CON CALIDAD” EN AMBOS ASSESSMENT CENTER
SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ......ccvveeieieieieteie sttt sttt sttt sttt sttt 89
TABLA N L2, i e s e e e e e e st s e bbb e e e e e e e s s s s e b bbb a e e e e e e e s s sabbbbarrreeens 90
PORCENTAJE DE TUTORANDOS DE ACUERDO A LA EDAD QUE DESARROLLAN, MANTIENEN O
NO MANIFIESTAN LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA
“APRENDER A TRABAJAR CON EL OTRO” EN AMBOS ASSESSMENT CENTER
SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 .......vveieeeeteieeeieee ettt sttt ettt sttt easnas 90
LI ST N i TP 92
PORCENTAJE DE TUTORANDOS DE ACUERDO A LA CARRERA UNIVERSITARIA QUE
DESARROLLAN, MANTIENEN O NO MANIFIESTAN LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES
CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA “APRENDER A APRENDER CON CALIDAD” EN AMBOS
ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ......cvvvreeereeieeeeeeeeeesesenesenenenenenenenans 92
LI N N L PPN 93
PORCENTAJE DE TUTORANDOS DE ACUERDO A LA CARRERA UNIVERSITARIA QUE
DESARROLLAN, MANTIENEN O NO MANIFIESTAN LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES
CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA “APRENDER A TRABAJAR CON EL OTRO” EN AMBOS
ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ......vvveeeeeeeceevceeeeeeeeeeeeesee s 93
LI N N L T 95
PORCENTAJE DE TUTORANDOS DE ACUERDO A LOS ANOS EN LA UNIVERSIDAD QUE
DESARROLLAN, MANTIENEN O NO MANIFIESTAN LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES
CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA “APRENDER A APRENDER CON CALIDAD” EN AMBOS
ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ......ovvveeeeceeecececeeeceeeeeeeeeeeeseseeese s 95



TABLAN°16
PORCENTAJE DE TUTORANDOS DE ACUERDO A LOS AROS EN LA UNIVERSIDAD QUE
DESARROLLAN, MANTIENEN O NO MANIFIESTAN LA PRESENCIA DE LOS INDICADORES
CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA “APRENDER A TRABAJAR CON EL OTRO” EN AMBOS
ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ........ouvivieeieeeieeeeeeee e enenenenens 96



INDICE DE GRAFICOS

GRAFICO N° 1- PORCENTAJE DE PRESENCIA DE ACUERDO A LOS INDICADORES
CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA “APRENDER A APRENDER CON CALIDAD” EN AMBOS
ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ......ovvveieececececieececeeeeeeeeeeesee s 77
GRAFICO Ne° 2- PORCENTAJE DE PRESENCIA DE ACUERDO A LOS INDICADORES
CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA “APRENDER A TRABAJAR CON EL OTRO” EN AMBOS
ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ......cvuvevreerreeeeeseeeseeesenesesesenenesenenenas 80
GRAFICO N° 3 — PORCENTAJE DE TUTORANDOS QUE DESARROLLAN, MANTIENEN O NO
MANIFIESTAN LOS INDICADORES CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA “APRENDER A

APRENDER CON CALIDAD” EN AMBOS ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016

GRAFICO N° 4 - PORCENTAJE DE TUTORANDOS QUE DESARROLLAN, MANTIENEN O NO
MANIFIESTAN LOS INDICADORES CONDUCTUALES DE LA COMPETENCIA “APRENDER A
TRABAJAR CON EL OTRO” EN AMBOS ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016

GRAFICO N° 5 — DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DE LOS TUTORANDOS QUE
PARTICIPARON EN LOS ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ..........ccvveeneee. 86
GRAFICO N° 6 — DISTRIBUCION PORCENTUAL POR EDAD DE LOS TUTORANDOS QUE
PARTICIPARON EN LOS ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO, 2016 ..........ccvveenee. 88
GRAFICO N° 7 — DISTRIBUCION PORCENTUAL POR CARRERA UNIVERSITARIA DE LOS
TUTORANDOS QUE PARTICIPARON EN LOS ASSESSMENT CENTER SOCIOPSICODRAMATICO,

GRAFICO N° 8 — DISTRIBUCION PORCENTUAL POR ANOS QUE TIENEN EN LA UNIVERSIDAD

LOS TUTORANDOS QUE PARTICIPARON EN LOS ASSESSMENT CENTER

SOCIOPSICODRAMATICO, 2010 ...cceeiieieeeieieeieeeeeeeeeeee ettt et ettt eeeeeeeeeeeeeeeeeeeteeereeeeeeeeeeeeereeereeeeeeeeees 95

Xi



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar si las actividades
ejecutadas en el Modelo de la Organizacion Internacional del Trabajo (MOIT) en su 7ma
Edicion, permiten desarrollar en los Tutorandos las competencias: Aprender a aprender con
calidad y Aprender a trabajar con el otro, pertenecientes a las Competencias Generales del
Modelo de la Universidad Catdlica Andrés Bello (UCAB). El tema de las competencias cobra
importancia a nivel de organizaciones y universidades, debido a que con ellas se pueden
asumir los retos que surgen por los constantes cambios en el entorno laboral y del
cumplimiento de metas a través de habilidades que adquieren los individuos en el desempefio
de sus funciones o en una formacion por competencias. Con el fin de llevar a cabo esta
investigacion, se selecciond un disefio No Experimental-Longitudinal-Descriptivo, para
identificar la ausencia o presencia de las competencias antes mencionadas, con sus respectivos
indicadores conductuales. La unidad de analisis estuvo conformada por los tutorandos de la
7ma edicion del MOIT UCAB-Caracas y la muestra estuvo constituida por ocho (8)
Tutorandos, los cuales fueron evaluados a través la técnica de Assessment Center
Sociop sicod raméatico en dos oportunidades, antes y después de finalizar el modelo, con una
diferencia de tiempo de cinco (5) meses entre la primera y segunda medicion, todo esto, para
poder obtener evidencias que permitieran corroborar el objetivo de investigacion planteado y
el cdmo las actividades extra-curriculares refuerzan el desarrollo de competencias en el ambito
personal y académico para la formacién integral de un profesional que se insertara de manera
eficaz en el mercado laboral. En tal sentido los resultados evidenciaron que, a través de las
actividades realizadas dentro de la agenda del MOIT, no se desarrollan en su totalidad las
competencias generales del modelo UCAB: Aprender a aprender con calidad y Aprender a
trabajar con el otro, sin embargo, hay evidencia de que existe un desarrollo y reforzamiento de

la mayoria de los indicadores conductuales correspondientes a las competencias evaluadas.

Palabras claves: Evaluar, Assessment Center Sociopsicodramatico, Tutorandos,
Competencias, UCAB, MOIT.
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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas se deben adaptar a la nueva realidad, que las lleva a crear
ajustes ante las nuevas necesidades de mercado, resultado de los cambios que ocurren en
nuestra sociedad. Por tal motivo, las empresas deben ajustarse a los cambios y forjar
objetivos més eficaces para obtener sus logros, para eso, cuentan con el Capital Humano, que
resalta la importancia y el valor real para aumentar la capacidad, la valoracion y el

reconocimiento de sutrabajo (Argudin, 2010).

El cambio acelerado que aplica el mercado, cada vez mas global, competitivo y
complejo a las organizaciones, necesariamente impacta en su desempefio esperado, no sélo en
términos de supervivencia, sino también de competitividad. Como es de suponer, ello exige a
las empresas significativas reestructuraciones internas, de la que no escapan las estructuras

organizativas y por ende la Gestion de los Recursos Humanos (Rodriguez, 2004; p.17).

En una organizacion de conformacion mas horizontal y que prioriza el valor estratégico
del conocimiento, las relaciones jerarquicas tienden a ser sustituidas por grupos de trabajos
con mayor responsabilidad y poder. Parece evidente que las organizaciones del futuro
facilitaran mayor y mejor informacién, asi como también se apoyardn mas en las personas y
menos en los puestos de trabajo. Por lo pronto, las decisiones estratégicas que se puedan
adoptar desde una empresa, en tal sentido, necesariamente estan vinculadas con la
reestructuracion de sus programas de gestion de recursos humanos. ESs en este contexto en el
que, el modelo de competencias aparece como una nueva modalidad de gestidn, cuyo principal
objetivo es asegurar que las personas asignadas a las distintas actividades sean las mas idoneas

para la funcion (Rodriguez, 2004; p.17).

Las demandas del mundo globalizado, obligan a las empresas a ser cada vez mas
competitivas, empujando la efectividad de sus procesos en la gente. Por lo que, la tarea de
cualquier universidad, es proporcionar las herramientas necesarias para la insercion de los

estudiantes en el mercado laboral, un mercado que se ve cada vez mas competitivo.

Es por esto, que las universidades empiezan a disefiar un sistema de ensefianza basado

en competencias. En el caso de la Universidad Cat6lica Andrés Bello, orientandola a unas
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competencias generales y especificas que le brindard a los estudiantes, convertirse en
aprendices activos y que ademas, construye a su conocimiento y adquiere mayor protagonismo
y responsabilidad en su actividad formativa, implicandolo en su pensar, su hacer y su sentir; y
a los profesores, seleccionar estrategias de ensefianza y aprendizaje que estimulan la
creatividad y el pensamiento critico reflexivo en un proceso de dialogo constante. De esta
manera, se enriquecerd la formacion personal y profesional del estudiante, en su interaccion

con la realidad cotidiana (Campagnaro, 2013; p.23).

En tal sentido, para lograr el aprendizaje y el desarrollo de las competencias, los
estudiantes deben saber aplicar sus conocimientos en la vida académica y profesional,
convirtiéndose asi, en jovenes competentes, capaces de comunicarse, de tomar decisiones, de
resolver problemas, deanalizar y de cooperar con otros (Pozo y Pérez, 2009 c/p Campagnaro,
2013; p.25).

En la Universidad, existen diversas actividades extra-curriculares en las cuales los
estudiantes pueden construir y atribuir sentido a lo que aprenden, una de ellas nace en la
escuela de Ciencias Sociales y es conocida como el Modelo de la Organizacion Internacional
del Trabajo (MOIT). Este proyecto busca fortalecer los principios por los que se rige la

institucién, generando e n sus participantes un crecimiento pe rsonal y profesional.

Basado en las competencias generales del modelo UCAB, como lo son: “Aprender a
Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro”, competencias que se arraigana la
educacién, como proceso que requiere acoplarse al logro de dos resultados: capacitacion y
formacion. En esta dindAmica de adaptacion social los estudiantes llegaran a ella gracias a la
adquisicién de una serie de definiciones, procedimientos, herramientas e informaciones que le
permitiran desarrollarse en una actividad profesional, sin olvidar vincular, todo este proceso a
la normativa social, a través de la adquisicion de actitudes, normas, valores y un codigo ético
(Moncada, 2013; p.51).

Asi mismo en este trabajo de investigacion, donde se estudiaron las competencias
generales del modelo UCAB desarrolladas mediante las actividades ejecutadas en la séptima
edicion del MOIT, como una primera contribucidn se presentard una propuesta estructurada en

los siguientes capitulos:
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Capitulo I: contiene el planteamiento del problema, justificacion, objetivo general,

objetivos especificos y su alcance.

Capitulo 11: Marco teorico, estd estructurado con antecedentes de la investigacion y
bases tedricas, dividido en cuatro aspectos importantes: las Organizaciones, las Competencias,
el Assessment Center Sociopsicodramatico y la Educacion Basada en Competencias,

apoyando la formulacion del problema de investigacion.

Capitulo I11: Marco Referencial, en donde se presentan los rasgos caracteristicos de la
UCAB y el MOIT.

Capitulo 1V: Marco Metodoldgico, contiene el tipo de estudio, disefio metodolégico,
unidad de analisis, poblacion y muestra, definicion de variables y metodologia de recoleccion

de informacion.

Capitulo V y VI, en el primero, en donde se presenta el andlisis e interpretacion de los
resultados, exponiendo una serie de graficos y tablas producto de la integracion de los datos
obtenidos en el Assessment Center Sociopsicodramatico, y donde se evallasi existe presencia
o ausencia de los objetivos especificos disefiados en este trabajo de investigacion, por su parte
en el segundo, se muestra la discusion de los resultados obtenidos, y se plantea las respuestas
de los objetivos especificos.

Por ultimo, los capitulos VII y VIII, correspondientes a las conclusiones, que se
arrojaron en base a los resultados obtenidos y a las recomendaciones, que podrian ser
consideradas para futuras investigaciones y desarrollo del modelo. Y finalmente, las

referencias y anexos que apoyan el estudio.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El desarrollo tecnoldgico y el avance en la informacion han hecho que las sociedades se
adapten a nuevas tendencias y modos de aprendizaje, por lo que cada vez, el mundo laboral
demanda nuevas formas de ejecutar sus procesos de manera facil y eficaz; en el mundo existen
diversos problemas que hacen que las organizaciones demanden algo que va mas alla de las
habilidades y destrezas de sus trabajadores, como lo es el desarrollo de competencias
(Argudin, 2010, p.15).

McClelland (1973), ha sido uno de los primeros autores que describio el concepto
“competencias” y lo definid6 como “las caracteristicas subyacentes en una persona gque estan
causalmente relacionadas con los comportamientos y la accion exitosa en su actividad

profesional” (c/p Levy-Leboyer, 1997).

Segln Barrén (2000), las competencias se refieren a ciertos aspectos del acervo de
conocimientos y habilidades necesarias para lograr determinados resultados en una
circunstancia concreta. ElI concepto de competencias para Fernandez (2005), es el nuevo
paradigma en la administracion de Recursos Humanos y en la formacion profesional, de tal

forma que se convierte en la bisagra entre el mundo educativo y el del trabajo (p. 25).

En este sentido Alles (2000), considera que “asi como las organizaciones son
dinamicas y las personas cambian dentro de ella, lo mismo sucede con las competencias. La
vision de una competencia no es una vision estatica, varia segun los puestos dentro de una

misma organizacion y varia en las personas que la detectan” (p.5).

La diversidad de competencias requeridas por los cargos en el ejercicio de sus
funciones es infinita, por lo que es la propia empresa, a través de su principal nivel de
direccién quien debera definir sus propias competencias o factores claves, para el éxito (Alles,
2000, p.6).

De igual manera, Argudin (2010) expresa que “segun sea el punto de partida del

analisis, las competencias pueden cambiar el grado en el cual son necesarias”. Es porello, que
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el proceso para establecer la construccion de un modelo de competencias, debe iniciarse desde

elandlisis de la vision, mision y valores de la institucion (p.44).

“Paises como Inglaterra, Canada, Australia, Estados Unidos y ahora toda la Union
Europea son pioneros en la aplicacion del enfoque de competencias, lo consideraron como una
herramienta Gtil para mejorar las condiciones de eficiencia, pertinenciay calidad de la

educacién para que en un futuro también mejore sueconomia” (Argudin, 2010, p.45).

Una primera disposicion que llevo a estos paises a evaluar por competencias fue la
inadecuada relacion entre los programas de educacion y la realidad que enfrentan las
empresas. Debido a que el sistema académico valoraba en mayor medida la adquisicion de
conocimientos que la aplicacién de estos en el trabajo. Surgio la necesidad de un sistema
educativo que reconociera la capacidad de desempefiarse efectivamente en el trabajo y no

solamente de adquirir conocimientos (Argudin, 2010, p.46).

Por ello, en la educacion, a partir de las preocupaciones por el desempefio de la
economia en el mercado mundial y lo contraproducente que ha sido la educacién en la
experiencia laboral, nace el estudio del modelo de las competencias para asi forjar a los

nuevos profesionales (Argudin, 2010, p.48).

“El modelo de competencias es una descripcién concreta y practica de un desempefio
efectivo en el trabajo, que constituye la formalizacion de las competencias y sus

comportamientos asociados” (Spencer y Spencer ¢/p Rodriguez, 2004, p.7).

La Universidad Catdlica Andrés Bello en concordancia con lo anteriormente expuesto
sobre las tendencias organizacionales, asi como, con su misién de formar profesionales
competentes para analizar contextos complejos, inciertos y cambiantes en los que viven y
trabajan (Plan 20-20 UCAB, 2015), asumié el reto de iniciar una formacidn orientada por
competencias, ofreciendo la oportunidad de superar la prevalencia de aprendizajes
memoristicos y repetitivos, para privilegiar la construccién del conocimiento y una formacion
profesional e integral que permita, al egresado, afrontar problemas tanto en el entorno social y

laboral como en su vida cotidiana.
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Para ello, en el afio 2007, se inicid un proceso de renovacion curricular basado en un
modelo de competencias constituido por cuatro (4) competencias generales a saber: “Aprender
a Aprender con Calidad”, “Aprender a Convivir y Servir”, “Aprender a Trabajar con el Otro”,
“Aprender Interactuar en el Contexto Global”, que son desarrolladas a través de la formacion
tedrico-practica de la universidad y sus actividades extra-catedra de las diversas carreras (Plan
20-20 UCAB, 2015).

Esta opcidén formativa procura la mejora de los procesos de ensefianza, de aprendizaje
y de evaluacidn con una vision sistematica que favorece el desarrollo de la autonomia en el
estudiante, quien aprende a aprender, asi como una gestion académica del profesor

universitario centrada en el principio deensefiar a aprender (Orta y Vasquez, 2015, p.14).

Las competencias se desarrollan y la educacion tiene la finalidad de potenciar al
maximo las competencias determinadas del educado. El inminente cambio de la educacién
tradicional a la basada en competencias, permite que los estudiantes puedan utilizar la teoria
para el desarrollo de diversas actividades, pero que ademas, puedan generar experiencias en
las précticas (Argudin, 2010, p. 58).

En este marco, podemos decir, que ademéas de todo el plan estratégico de la universidad
en educar por competencias existen diversas actividades que ayudan en su desarrollo. Estas,
actividades extracurriculares, ayudan a desenvolver el liderazgo, la moralidad, la ética, la
aportacion a la comunidad y la responsabilidad ciudadana, un ejemplo representativo de esto,
se ve reflejado con las dindmicas de modelos de naciones unidas; en donde los estudiantes
universitarios y de colegios se sumergen en la solucion de diversas problematicas (Argudin,
2010).

La escuela de Ciencias Sociales desde hace seis afios fundd un Modelo, que simula la
dindmica de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), buscando que el estudiante
desarrolle un analisis critico desde la perspectiva de empleadores, trabajadores y gobierno en
situaciones laborales (Manual MOIT, 2015).

Dicho modelo, persigue la formacién de lideres con habilidades en negociacion,
resolucién de conflictos, trabajo en equipo, toma de decisiones, juicio critico, calidad del

trabajo, orientacion al logro y pensamiento estratégico; por medio de una serie de actividades
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y debates, que son un proceso continuo y permanente dentro del modelo, donde se establece
un programa formativo de evaluacién para cada etapa de aprendizaje, donde se estima que los

involucrados desarrollen competencias a lo largo del proceso (Manual MOIT, 2015).

La educacion, en general, ha sufrido una serie de reajustes, sin embargo, es mas notorio
en la educacion superior debido a la necesidad de estudiantes egresados con determinadas
caracteristicas para que se inserten en un ambito laboral competitivo. Por lo que, surgen asi
“nuevas necesidades y exigencias relativas a las competencias y conocimientos de los
individuos para insertarse activamente en el mundo laboral” (Preciado, Ortiz, Alcaraz, Arias,
2004, p.17).

Encuanto al desarrollo de competencias, existen estudios que sirven como base teérica
para esta investigacion, realizados por estudiantes de la Universidad Cat6lica Andrés Bello,

como lo son:

El disefio de un sistema de evaluacion de desempefio en base a un modelo de
competencias, el perfil de competencias del Industriélogo, UCAB 1998-2002, y competencias
exigidas por la empresa moderna de Venezuela (2005), el perfil de competencias real en
contraste al perfil de competencias ideal del mentor segtinel modelo de Salazar y Molano
(2003), correlacion entre las competencias evaluadas en el Assessment Center
Sociop sicod ramético y el desempefio laboral (2010) y por ultimo, la validez predictiva de la

técnica Assessment Center Sociopsicodramatico en la medicién de competencias (2010).

Sin embargo, la causa por la cual, se pretende en este trabajo de investigacion evaluar
las Competencias Generales del Modelo UCAB desarrolladas mediante las actividades
ejecutadas en la séptima edicion del MOIT, es porque, tanto los individuos, como las
empresas, se plantean como ventaja competitiva, el desarrollo de competencias en el marco de

la gestion de las carreras profesionales e individuales.

De ahi la importancia creciente de la evaluacién por competencias, considerada a su
vez desde el punto de vista de la empresa, que siente la necesidad de hacer el inventario de sus
recursos en competencias adquiridas o adquiribles, y desde el punto de vista del individuo, que

gestiona por si mismo su carrera profesional sacando partido de sus talentos y de sus
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capacidades para desarrollar nuevas competencias, precisamente por el caracter de las

experiencias de las que probablemente pueda beneficiarse (Levy-Leboyer, 2003, p.89).

Por todo lo anteriormente expuesto, en este trabajo de investigacion se pretende

determinar, si:

¢Por medio de las actividades ejecutadas durante la 7ma edicion del Modelo de la
Organizacion Internacional del Trabajo (MOIT) en Caracas, los tutorandos desarrollan las
competencias: Aprender a aprender con calidad y Aprender a trabajar con el otro

pertenecientes al Modelo de Competencias Generales UCAB?
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OBJETIVO DE INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar si las actividades ejecutadas en el Modelo de la Organizacién Internacional

del Trabajo (MOIT), de Caracas, en su 7ma Edicidn, permiten desarrollar en los Tutorandos

las competencias “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro”,

pertenecientes a las Competencias Generales del Modelo de la Universidad Cat6lica Andrés
Bello (UCAB).

Objetivos Especificos

Evaluar a los tutorandos, antes de comenzar las actividades del MOIT en Caracas, ensu
7ma edicion, la exstencia o ausencia de las competencias generales del Modelo UCAB:
“Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro”, mediante la

técnica del Assessment Center Sociopsicodramatico.

Evaluar a los tutorandos, luego de culminar las actividades del MOIT en Caracas, ensu
7ma edicion, la exstencia o ausencia de las competencias generales del Modelo UCAB:
“Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro”, mediante la

técnica del Assessment Center Sociopsicod ramatico.

Comparar los resultados obtenidos en la Primera y Segurda evaluacion de
competencias realizadas a los tutorandos de la 7ma edicion del MOIT en Caracas por
medio de la técnica de Assessment Center, para establecer si las competencias generales
del modelo UCAB: “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el

Otro” se desarrollan durante las actividades que se llevana cabo enel MOIT.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

1. Las Organizaciones

Partiendo del concepto propuesto por Chiavenato (2000) la organizacion es “un sistema de
actividades conscientemente coordinadas, formadas por dos 0 mas personas cuya cooperacion

reciproca es esencial para la existencia de aquella” (p.7).

Para Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) "una organizacién es un grupo formal y

coordinado de personas, el cual opera para alcanzar metas especificas" (p.6).

La necesidad de competir en el mundo laboral ha impulsado cambios en la concepcidén
acerca de la gente que trabaja y en las cualidades que aportan cada una de ellas para alcanzar
sus objetivos, cada uno de sus integrantes debe desempefiar una funcién o cumplir un papel
particular con el fin de llevar a cabo las funciones propias. Cada uno de los individuos que
trabajan dentro de la organizacion debe desarrollar roles y funciones que tienen la

particularidad de estar relacionados entre si (Alles, 2008).

Luego de las diversas renovaciones en el mundo laboral, a causa de las nuevas tecnologias,
se generan diferentes necesidades formativas, por las cuales el sector educativo ha empezado a
trabajar para adaptarse a estas renovaciones, pero mas alla de esto es importante resaltar que
las propias empresas empiezan a trabajar como instituciones de formacion y productoras de

competencias para sus colaboradores (Tejada y Navio, 2005, p.10).

Zarifian (1999), observa una diferencia entre el sistema educativo y el sistema laboral, al
primero le toca constituir conocimientos y validarlos por certificados y desarrollar las
capacidades propias del individuo, al segundo, en cambio, le corresponde emplear los

conocimientos adquiridos y combinarlos con la experiencia profesional.
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Muchos autores afirman que el recurso humano es el mas importante dentro de la
organizacion, por esta razon Mota (1996), se atreve a decir que, en la empresa lo mas

importante no es el cliente, sino, elempleado (c/p Zapata, 2001).

En la actualidad, los puestos que exigen pocas habilidades son rapidamente reemplazados
por otros puestos que requieren de aptitudes técnicas, personales y de solucién de problemas.
Es por esto, que cada dia las tendencias en las organizaciones van hacia la delegacion de
actividades, administracion de calidad, trabajo en equipo y negocios internacionales, haciendo
necesario para todos los empleados, desarrollar habilidades que les permitan manejar las

nuevas exigencias (Bohlander, Scott y Sherman, 2001).

Es por esto que las organizaciones, han comenzado a impulsar a sus empleados a ser mas
que unos simples ocupantes de un cargo, llevandolos a desarrollarse para que asi puedan dar lo
mejor de si mismas y que ese aporte esté alineado con los objetivos de la organizacion,
demostrandoles asi el interés de la empresa por su desarrollo personal y profesional (Moreno,

Pelayo y Vargas 2004).

Ernst & Young Consultores (s/f), explican que el concepto de competencias se utiliza
desde hace varios afios, pero la gestion por competencias crece en importancia en el mundo
laboral, es por esto, que las empresas empiezan a disefar estrategias y modelos para gestionar
correctamente el talento humano y para asi llegar a ser mas competitivos. El éxito de una
organizacion se basa en la calidad y en la disposicion de su talento humano entendiendo que,
cuanto mejor integrado esté el equipo y mas se aprenda de las cualidades de cada uno de sus

integrantes, mas fuerte seré el éxito de la organizacion.

“El objetivo fundamental de la implementacion de un sistema de gestion por competencias
es dirigir de manera integral los recursos humanos dentro de la empresa a través del
aprovechamiento de los conocimientos y habilidades/capacidades de cada persona” (Ernst &
Young, s/f, p.15).

“El talento humano no puede desarrollarse de manera espontanea, se necesita de un
complejo estructural que permita potenciar al trabajador respaldando su talento,
independientemente del lugar que ocupe dentro de la organizacion. De esta forma, el objetivo

principal de una organizacion empresarial debe ser potenciar el desempefio del trabajador,
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tratando de que su accion tenga efectos en toda la cadena productiva” (Mejia, Bravo,
Montoya, 2013).

Aula Globa | (s/f), en su documento sobre el desarrollo de las competencias gerenciales
expone, que cada vez mas es notorio como diversas organizaciones tanto privadas como
publicas, empiezan a adoptar un modelo de competencias, con la finalidad de integrar sus
estrategias competitivas y de desarrollo con las tendencias globales y sus necesidades de
capital humano.

El desarrollo de competencias supone una estrecha colaboracion entre lo que aporta un
individuo al proceso de trabajo y lo que la organizacion puede facilitarle para el desarrollo de
sus competencias; tiempos y espacios de reflexion, posibilidad de ejecutar el grado de
responsabilidad acordado, entre otros (Tejada y Navio, 2005, p.12).

2. Competencias

2.1 Definicion de Competencias

La definicion de competencias puede abordarse desde diversas perspectivas, desde la
academica o desde la practica de la empresa. Se deben trabajar en una direccion integrativa,
esto quiere decir, que existe diversidad en la definicidn de competencia, sin embargo, siempre
deben estar relacionadas al papel que se debe cumplir para que las acciones humanas sean lo

mas eficientes posible.

McClelland (1975) ha sido uno de los primeros autores que describié el concepto
“competencias” y lo definid como “las caracteristicas subyacentes en una persona que estan
causalmente relacionadas con los comportamientos y la accion exitosa en su actividad

profesional” (c/p Levy-Leboyer, 1997).

La Organizacion Internacional del trabajo (OIT), define las competencias, como “la
capacidad de articular y movilizar condiciones intelectuales y emocionales en términos de

conocimientos, habilidades, aptitudes y practicas, necesarias para el desempefio de una



25

determinada funcion o actividad de manera eficiente, eficaz y creativa, conforme la naturaleza
deltrabajo” (OIT, 2002).

La siguiente tabla presenta las definiciones de competencia a nivel organizacional:

Tabla N° 1: Definiciones de Competencias

Autor Definicion

Arnold y | “Conocimientos, habilidades para desempefiar una cierta tarea o rol de
McKenzie, 1992 | forma apropiada”

Spencer et. al, | “Una competencia es una caracteristica subyacente en el individuo que

1993 estd causalmente relacionado con un criterio referenciado de
efectividad y/o desempefio superior en un puesto de trabajo o
situacion”

Levy-Leboyer, “Repertorio de comportamientos que algunas personas dominan mejor

1996 que otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada”

Talentos en | “Los conocimientos, habilidades, destrezas y experiencias que estan

Accion  (TEA), | conectadas al comportamiento de alto desempefio de la gente dentro

2009 de las organizaciones y que deben ser adquiridas, usadas,
desarrolladas y compartidas, para poder competir en un mercado
especifico”

OIT, 2004 En su recomendacion N° 150, hace referencia sobre el desarrollo de

los recursos humanos, y propone la siguiente definicion de
competencias: “la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente
una actividad laboral plenamente identificada”

UCAB, 2010 "Conjunto dindmico, integrador y evaluable de conocimientos,
habilidades, destrezas, valores y actitudes que el estudiante desarrolla
durante su formacion y el profesional demuestra en el escenario social
y laboral”

Fuente: (Arnold y McKenzie, 1992; Spencer et. al, 1993; Levy-Leboyer, 1996; TEA, 2009;
OIT, 2004; UCAB, 2010)
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De acuerdo a las definiciones antes sefialadas, expuestas por diferentes expertos,

podemos observar que concuerdan en los siguientes aspectos:
- Son caracteristicas propias del individuo.
- Son notorias cuando se realiza alguna tarea o trabajo.

- Se relacionan con la ejecucion eficiente y exitosa de una actividad, sea cual sea su

naturaleza.
- Relaciondirecta con el rendimiento de una actividad (relacion causal).
- Puede replicarse en méas de una actividad.

Sin embargo, para efectos de esta investigacion se considerd el concepto de la Universidad
Catolica Andrés Bello (UCAB) como definicion de competencias.

2.2 Tipos de competencias

Moncada, (2013) explica que para la OIT (s/f) en el documento de certificacion de
competencias profesionales, basadas en el proyecto “Avance conceptual y metodologico de la
formacion profesional en el campo de la diversidad en el trabajo y de la certificacion

profesional”, considera que las competencias méas relevantes son:

- Conpetencias basicas: aquellas que se obtienen en la educacion, basadas en la

compresion lectora y escrita, las operaciones matematicas, la geometria, el uso de la

computadora, la comunicacion oral, entre otras.

- Competencias especificas: aquellas que se adquieren con la especializacion.

- Conpetencias _esenciales: aquellas que permiten la resolucion de problemas,

comunicacién, actitudes personales, el uso de la informacion, la tecnologia y la lengua
moderna.

- Competencias generales: aquellas adquiridas en el periodo escolar y en la practica del

trabajo, apoyandose en las bases cientificas y tecnoldgicas, en la creatividad y la
capacidad de transferir conocimientos.



27

- Conpetencias profesionales: aquellas adquiridas en el ejercicio profesional.

- Competencias tacticas: aquellas adquiridas y ejercidas en la practica laboral, que tenga

como resultado el aprendizaje del sistema formal.

- Conpetencias transversales: aquellas que son comunes en la practica profesional.

Es importante sefialar que el tipo de competencia a estudiar en este trabajo de
investigacion sera el de competencias generales del modelo de la Universidad Catdlica Andrés
Bello (UCAB, 2015, p.16), definidas como aquellas que son de carécter transversal en todos
los perfiles definidos en la universidad, esenciales para la formacién integral del estudiante y

expresan el sello distintivo de todos su profesionales, egresados en los estudios de pregrado.

Estas competencias generales son de carécter transversal, poseen ciertas caracteristicas que
Villa y Poblete (2008) atribuyen a este tipo de competencias: atraviesan varios sectores de
existencia humana como el bienestar personal, el proceso social, académico y profesional,
favorece el desarrollo de habilidades intelectuales de orden superior como el pensamiento
critico, analitico y actitudes y valores mas elevados, por ultimo, se consideran
multidimensionales, por cuanto permiten reconocer y analizar patrones, establecer analogias
entre experiencias, distingur percepciones con base en lo relevante e irrelevante, seleccionar
significados apropiados para el logro de determinados fines, desarrollar una orientacion social

con sentido empatico y cooperativo y mostrar sensibilidad ante los sucesos.
2.3 Caracteristicas de las Competencias

Segun el autor Sagi-Vela (2004), las competencias tienen unas caracteristicas que lo
distingue n de los conceptos tradicionalmente utilizados para definir los puestos de trabajo, que

son los siguientes:

- Es un concepto multidimensional: una competencia nos una actitud, un conocimiento o
una habilidad aislada, sino el conjunto de todos ellos en el contexto de una
determinada profesion y su lugar de actuacion. Cada competencia tendrd un conjunto
de indicadores (conductas observables) y una serie de conocimientos, habilidades y
actitudes relacionados que facilitara la comprension de la competencia, su evaluaciény

el establecimiento de los objetivos que lograré el desarrollo profesional.
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- Lacompetencia esta desarrollada en términos de la aportacion del trabajo a la empresa.

- Varian los medios utilizados para la realizacion de la aportacion, pero es dificil que

varié la aportacion en si (caracter de permanencia en el tiempo).

- Para que sea competencia debe ser aplicada, esto quiere decir que deben ser

conocimientos y habilidades aplicadas al trabajo.

- La competencia aplicada siempre producird un resultado positivo. No se logra tener
una competencia si, al aplicarla, no se obtiene lo que se deseaba, en ese caso no es una

competencia (su aplicacion supone la consecuencia de un logro).

- La competencia se manifiesta mediante un conjunto de conductas obsrvables en el

trabajo diario, la competencia es mesurable.

Por otro lado, Segun Talentos en accion (TEA), (2015), las competencias tienen como

caracteristicas los siguientes elementos:

Observables: éstas pueden ser vistas u oidas, o los efectos de la misma pueden

ser observados, por lo que se puede utilizar observacion directa o referencial.

- Vinculadas a la estratégica del negocio: son requeridas para alcanzar las metas

u objetivos estratégicos de la Organizacion.

- Alcanzables: que el nivel de las Competencias que se establezcan, dado el

disefio del cargo-rol, sonposibles, factibles de demostrar.

- Elevada frecuencia: deben manifestarse siempre, recurrentemente para poder

establecer que la persona posee la competencia.

- Diferentes contextos: se espera que el comportamiento no esté supeditado a un

ambiente en particular, debe presentarse en diferentes situaciones.

- Mejores resultados: las competencias permiten alcanzar resultados de alto

desempefio.
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2.4 Elementos que componen a las Competencias

Los individuos muestran los indicadores contractuales, que componen las competencias a

través de la union de cinco elementos fundamentales, que Garcia (2010) identifica como:

- Saber: conjunto de conocimientos relacionados con los comportamientos implicados en
la competencia. Puede ser de caracter técnico y de caracter social. La experiencia juega
un papel fundamental como conocimiento adquirido a partir de percepciones y

vivencias propias.

- Saber hacer: conjunto de habilidades que permiten poner en practica los conocimientos
que se poseen. Esas habilidades son: Técnicas (para realizar diversas tareas), sociales
(para relacionarnos con los de mas en situaciones diversas), cognitivas (para procesar la

formacidn y analizar las situaciones), cada una de ellas interactuando entre si.

- Saber estar: conjunto de actitudes afines con las principales caracteristicas del entorno
organizacional y/o social, en donde se trata de mantener los valores, creencias,

actitudes en un contexto determinado.

- Querer hacer: conjunto de aspectos motivacionales responsables de que la persona
quiera o no realizar los comportamientos propios de la competencia. Se trata de
factores de caracter interno y/o externo a la persona, que determinan que esta se

esfuerce o no por mostrar una competencia.

- Poder hacer: conjunto de factores relacionados con dos elementos fundamentales la

capacidad personal y lo situacional.

Estos elementos mencionados anteriormente, nos llevan al “hacer” de la competencia, que
resulta observable para los demas y que permite establecer diferentes niveles de desempefio de

las personas en su d&mbito personal y/o profesional.
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2.5 Modelos de competencia
2.5.1 Metodologia de Spencer y Spencer — Modelo del Iceberg

Spencer y Spencer (1993), introducen el modelo del Iceberg, donde se dividen las
competencias en dos grandes grupos: las mas faciles de detectar y desarrollar, como las
habilidades y conocimientos, y las menos faciles de detectar y desarrollar, como el rol social,

auto-imagen, rasgos y motivacion, en fin, el nicleo mismo de la personalidad (Alles, 2006).

Imagen 1: Modelo del Iceberg

Spencer y Spencer — Modelo del Iceberg

Caracteristica subyacente de un
individuo que estd causalmente
relacionada con un nivel estandar de
efectividad y/o con un desempefio
superior en un trabajo o situacién

Se desarrollan
a través del
Entrenamiento

Visible

Més dificiles

Autoconcepto
de desarrollar

5g0S ersonali s

l No visible

Fuente: Spencer y Spencer, Modelo del Icerberg, (1993).

Este aporta a la explicacion, expresando que los puntos no visibles son aquellos que estan
por debajo de la superficie del iceberg, es decir, son aquellos que son mas dificiles de suprimir
de nuestro caracter, personalidad y/o esencia, se podria decir también, que son las variaciones
de comportamientos en la ejecucion de tareas de los individuos en donde afectan lo puesto en
practica para cumplir una misién compleja en el marco de la empresa que la ha encargado al
individuo; por otro lado, los puntos visibles, son aquellos que estan en la parte superior del
iceberg, los cuales son menos complicados en su tratamiento para mejorar, modificar o
desarrollar (Levy-Leboyer, 2003,c/p Spencer & Spencer, 1993).

Cabe destacar que hay ciertos elementos o comportamientos que conforman la parte
visible e invisible de la teoria de Spencer y Spencer, en el Modelo del Icerberg, (1993) y son

los siguientes:
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- Componentes de las Competencias de los puntos visibles: estas competencias
representan el 20% de las competencias técnicas de la teoria de Spencer y Spencer

sobre el Modelo del Icerberg.

Conocimientos: es una mezcla de experiencia, valores, informacion y saber hacer, que sirve

como marco para la incorporacion de nuevas experiencias e informacion, y es util para la

accion.

Habilidades o aptitudes: es la destreza de manifestar un modo de hacer una secuencia de

comportamientos que estan funcionalmente relacionadas con la consecuencia de un

determinado objetivo.

- Componentes de las Competencias de los puntos no visibles: estas competencias
representan el 80% de las competencias actitudinales de la teoria de Spencer y

Spencer sobre el Modelo del Icerberg.

Rol social: Patron de conducta que es reforzado por el entorno social. También denota

capacidad de asumir varios roles
Auto-imagen: Valoracidn que tiene una persona de si misma.

Motivos: Impulso que lleva a uma persona a actuar y mantiene la conducta a lo largo del

tiempo.

Rasgos de personalidad: Caracteristicas duraderas o permanente en la conducta de una

persona, (personalidad).

Se puede observar, que en este modelo de Spencer y Spencer sobre el Modelo del Icerberg,
las competencias actitudinales tienen un mayor porcentaje de relevancia (80%), esto se debe a
que los componentes de las competencias actitudinales son el foco central de desarrollo y de
medicion en las aptitudes de los individuos por ser mas dificiles de adquirir, por otro lado, las
competencias técnicas, tienen un20% de relevancia pomue a diferencia de las competencias

actitudinales, sus componentes son mas faciles de obtener.
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2.5.2 Metodologia de Martha Alles - Gestion por Competencias

Alles (2000), sefiala que las competencias difieren segln la especialidad y el nivel de los
colaboradores dentro de la organizacion. En ocasiones, una competencia, puede ser requerida
para jovenes profesiones y al mismo tiempo para los maximos ejecutivos, pero tener un
diferente nivel importancia. También puede ocurrir que sea definida como una competencia

para niveles iniciales y no incluirse en los niveles de direccion.

Para ello, los conocimientos constituyen la base sobre la cual se puede aplicar un modelo
de competencias, como el que propone Alles (2000) en la siguiente imagen. El cuadro se
distribuye de la siguiente manera, utilizando una imagen de ladrillos o cubos donde los
conocimientos estan primero que los comportamientos o las competencias, esto se debe a que
al realizar unaseleccion se debe evaluar los conocimientos de la persona que se postula, los
cuales suelen ser excluyentes en un proceso de busqueda de este modo los candidatos que
posean los conocimientos excluyentes serian evaluados por sus competencias o caracteristicas

mas profundas.

Imagen 2: Modelo de Gestion de Competencias

Relacidn entre conocimientos y competencias

Iniciativa -
Autonomia
COMPETENCIAS

Trabajo Onentacion
al chienta

Cotndmisnice CONOCIMIENTOS
cimilentos

| espacificos requerdos para el puesto
! (Por ajermplo un dalerminads softwing |
[ P ==

Fuente: Martha Alles, Gestion por Competencias (2000).

Alles (2000), expone que para la implantacion de modelos de competencias existen
diversos caminos, algunos ya dejados de lado al ser superados por nuevas tendencias. En todos
los casos se parte de la definicidn estratégica que cada organizacion posea, su mision y vision

y todo el material disponible con relacion a la estrategia.



33

El paso siguiente sera involucrar a los directivos de la organizacion en la definicion del
modelo de competencias. Las competencias, definidas en funcién de la estrategia de cada

organizacion se clasificanen:

- Competencias cardinales: aquellas que deberdn poseer todos los integrantes de la

organizacion

- Conpetencias especificas: para ciertos colectivos de personas, con un corte vertical,

por area y, adicionalmente. Con un corte horizontal, por funciones, usualmente se

combinan ambos colectivos.
Por altimo, Alles (2000), indica que “la gestién por competencias aplica a:
- Organizaciones de todo tipo, en cuanto a objeto social y tipo de actividad o producto.

- No es cierto que es s6lo es aplicable a grandes organizaciones. Se han realizado

exitosas puestas en marcha del modelo en organizaciones medianas y pequefias.

- Solo se requiere que la méxima conduccion esté comprometida con el modelo y

participe en la definicion de competencias (como minimo, en las cardinales).

Por ultimo, se pueden disefiar modelos adaptados a distintos estilos de managerment. Los
mod elos son siempre a medida.” (p.84).

2.6 Gestion por competencias en Recursos Humanos

Para Hooghiemtra (1997), el enfoque de competencias en la gestién y organizacion de
Recursos Humanos se basa en toda la estrategia de retencién, desarrollo, capacitacion,

equidad, remuneracion, motivacion laboral y se debe integrar por varias areas:
a. Disefio y andlisis de puestos de trabajo

Prieto (2007), dice que el disefio del puesto de trabajo, se refiere a las acciones que deben

realizarse en una organizacion.

El proceso se puede dividir en tres momentos, la entrevista con el ocupante del cargo, el
analisis de la informacion recibida y la descripcion del cargo, es decir, la recoleccion,



34

confirmacion y descripcion del cargo. Ademas, las personas deben contar con los

conocimientos y la experiencia necesaria y poseer las competencias exigidas por el cargo.
b. Seleccion y contratacion

La seleccién es una tarea gerencial muy importante, debido a que encontrar a la persona
indicada para uncargo, llevard al buen funcionamiento de la organizacion. La seleccion segun
Dessler (2009), es importante por tres razones:

“Primero, el desempefio del gerente dependera en parte del desempefio de sus
subordinados. Los candidatos que no tengan las caracteristicas necesarias para el cargo no se
desenvolveran con eficiencia. Segundo, una seleccion eficiente es importante debido al costo

que tiene el reclutar y contratar empleados... Tercero, una buena seleccidn es importante

debido a las implicaciones legales de utilizar procedimientos ilegales de seleccion”. (p.188)

La incorporacion de personas a la organizacion es de mucha importancia, sin embargo no
es la Unica forma de cubrir vacantes, la promocidn interna tienes dos caracteristicas positivas
para la organizacion, solucionada una necesidad a bajo costo y brinda la oportunidad de
crecimiento a un empleado, generando la posibilidad de plan de carrera y compromiso del

empleado hacia la organizacion.

Para Alles (2006), una buena seleccion de personal se hace a partir de una adecuada
definicién del puesto (p.66).

c. Formacion, capacitacion, entrenamiento y desarrollo de competencia

Capacitacion y desarrollo es el proceso mediante el cual se le brinda a la persona los
elementos para adquirir las competencias requeridas, que le permitan desempefiarse
exitosamente. Segun, De Lucia y Lepsinger (1999), utilizar un modelo de competencias como
base de un sistema de capacitacion y desarrollo, ayudara a evitar que se adopte una perspectiva

de corto plazo o se sigan las modas en esa materia (c/p Rodriguez L. s/f, p.14).

Por otra parte, Moncada (2013) sefiala que la educacion basada en competencias tiene las

siguientes ventajas:
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- Se devuelve en un medio en el que el conocimiento cambia rapidamente. El valor del
conocimiento en el que el alumno “atesora” se devalta al cabo de los afios, puesto que
los nuevos saberes remplazan a los anteriores. Esto implica que el educado tenga la
capacidad de acceder a esos conocimientos, y en esa dindmica, la tarea de la institucion
educativa es ensefiar a los alumnos a aprender a aprender. De esa manera, sin importar
gue la informacion cambie, el estudiante tendra la competencia de indagar, sintetizar y

valorar los nuevos datos que surjan en su dmbito profesional y personal.

- La educacion basada en competencias permite al estudiante identificar los
procedimientos utilizados en la elaboracion del propio conocimiento que lo habita para
saber hacer. De esa manera, podréa tener autocontrol sobre los pasos que lleva acabo

para lograr las metas que se proponga.

- Permite la vinculacion de los contenidos educativos entre si y de éstos con los

requerimientos laborales de las sociedades del conocimiento.

- El modelo de competencias conduce a que el educado acceda con eficiencia al sector

productivo.

- Contribuye a la formacion integral de los alumnos. Ayuda a mejorar su calidad de vida,
facilita la adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes que le permiten un
desarrollo y una madurez que amplien sus perspectivas y la toma asertiva de decisiones

a lo largo de la vida.
d. Evaluacion de desempefio o rendimiento

La evaluacion de desempefio implica comparar el desempefio real de cada empleado con
su rendimiento deseado. El punto de partida, es decirle al empleado lo que se espera de €l
teniendo en cuenta cuales son sus tareas, a partir de la descripcion de cargo y las competencias

que debe poseer para lograr los objetivos.

Existen diferentes metodologias para la evaluacién de desempefio, una de ellas es la que se
divide en dos partes, la primera donde se fijan los objetivos y la segunda se evallan los

comportamientos del empleado.
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e. Valoracién de Potencial

La valoracion del potncial de los empleados estara intimamente relacionada con la
planificacion de carrera y sucesion, ya que su objetivo final es identificar a aquellos

empleados cuyo perfil de competencias se adapta al puesto requerido.
f. Desarrollo o planificacion de carrera

Desde Recursos Humanos, se debe incrementar las competencias de los empleados para
asegurar su crecimiento y avance de carrera dentro de la organizacion. Desde un enfoque de
competencias el crecimiento de los trabajadores esta basado en la valoracion de la persona por
lo que es capaz de hacer, segun Prieto (2007), “se refuerza el desarrollo de las capacidades de
los trabajadores para incorporar conocimientos a la organizacion, y las empresas deberian
pasar de gestionar y disefiar planes de carrara basados en la promocion a gestionar el capital

intelectual aplicando po liticas activas de desarrollo y optimizacion de competencias”.
g. Planificacion de sucesion

Prieto (2007), indica que desde el enfoque de competencias, el objetivo en la planificacion
es la sucesion, identificando a los candidatos con mejor rendimiento y elevado potencial, con
las competencias consideradas mas adecuadas para desempefiar eficientemente posibles
puestos, para luego formarlas y retroalimentarlas, hasta que se presente la posibilidad de

sucesion.
h. Compensaciones y politicas salariales

Segun Alles (2006), si la organizacion posee un programa formal de remuneraciones, “el
area que se ocupe de él tendrd la responsabilidad de: analizar y evaluar los puestos, sus
obligaciones, requerimientos y responsabilidades, asi como mantener actualizadas las

descripciones de todas las posiciones de la organizacion (p.184).
2.7 Evaluacion de Competencias

Las organizaciones han empezado a utilizar diversas acciones para evaluar por
competencias haciendo que sus resultados permitan detectar necesidades de capacitacion,

retroalimentacion, planificacion de estrategias para el desarrollo profesional, detencion del
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potencial, identificacion de talentos, gestion del desempefio y definicion de sistemas de

reconocimiento y promociones (Celis, s/f, p.14).

Celis (s/f), “entiende por evaluacion de competencias a todas las actividades que permiten
comparar el nivel de competencia de un trabajador respecto de un estandar o medida
establecida prevamente”. Ademas, indica que existen diversas maneras de evaluar por
competencias, siendo las mas utilizadas: la evaluacion en 360 grados, que consta de
cuestionarios que se aplican a diversos actores y el Assessment Center que consiste en la
aplicacién de varias técnicas, basadas en trabajos grupales, simulacién de situaciones

relacionadas con el cargo y entrevistas” (p.13).

Verdejo (s/f), indica que “un sistema de evaluacion basado en competencias se basa en el
conjunto de evidencias sobre el desempefio o accién del individuo que muestran si se logran
los criterios especificados en las competencias profesionales”. Estas evidencias pueden
identificarse de manera directa o indirecta; las primeras se refieren al desempefio que se
verifica mediante la observacion, las segundas por su parte, son los resultados o productos que

se valoran contra los estandares o criterios de la competencia (p.173).

Los autores Irigoin y Vargas expresan que, la evaluacion por competencias no debe ser
considerada como una evaluacion sumativa y tradicional, debido a que esta tiene el objetivo
de definir si un trabajador ha logrado o no el nivel requerido por la organizacion y, de acuerdo

a ello, facilitar posteriores acciones de desarrollo (Irigoin y Vargas, 2002, c/p, Celis, s/f, p.14).

Segun Alles (2006), existen cuatro tipos de evaluaciones especificas para evaluar por

competencia, como lo son:

- La evaluacién BEI: que viene siendo una entrevista estructurada por cinco pasos que

van desde la presentacion y explicacion del proceso y exploracion del candidato,
conocer la responsabilidad en el trabajo del candidato, eventos conductuales,

caracteristicas del candidato y conclusiones de la entrevista.

- Evaluaciones psicoldgicas: estdn deben llevarse a cabo por un profesional, las mismas

pueden ser individuales o grupales y no deberian tener un carécter decisivo sino debe

servir como un elemento adicional.
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- Assessment Center: pruebas situacionales donde se enfrenta a los candidatos con

situaciones conflictivas de diversas situaciones, para su resolucion.

- Pruebas de conocimiento técnico: busca comprobar las destrezas técnicas y el grado de

habilidad que posee el candidato.

En cambio, para Spencer y Spencer (1993), existen diversos métodos de recoleccion de
informacion, como los son el Assessment Center, la entrevista basada en indicadores
conductuales, la muestra de trabajadores evaluados objetivamente, las pruebas de habilidades,
la prueba de personalidad, los datos bibliograficos y la referencia de trabajos previos, y a los

que ademas, le asigna un grado de eficiencia predictiva, tal y como se muestra a continuacion.

Tabla N° 2: Métodos de Recoleccion de Informacion por competencias

Métodos de Recoleccion de Informacion Eficiencia Predictiva

Assessment Center 0.65

Entrevista basada en indicadores conductuales 0.48-0.61
Muestra de trabajadores evaluados objetivamente 0.54
Prueba de habilidades 0.53
Prueba de personalidad 0.39
Datos bibliograficos analizados objetivamente 0.38
Referencia de trabajos previos 0.23

Fuente: (Spencer y Spencer (1993), c/p Jaimes y Wenk, 2008)

Luego de conocer las diversas técnicas de evaluacion por competencias, se determino

como técnica de investigacion el Assessment Center.

3. Assessment Center

Alles (2006), indica que la evaluacion por competencias a través de un Assessment Center,
es ideal para la busqueda de posiciones iniciales, programas de jovenes profesionales y
similares (Alles, 2006, p.284).
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La aplicacion del Assessment Center, se basa en la busqueda del potencial de las personas
y se utiliza principalmente en procesos de seleccién, promocidn interna, evaluacion,

identificacion de necesidades de formacion, planes de carrera y desarrollo (TEA, s/f).

Existen diversos autores que se han dedicado a definir que es el Assessment Center, por lo

cual representamos las siguientes definiciones:

Tabla N°3: Definiciones de Assessment Center

Autor Definicion
Byham, “Procedimiento sistematico y estandarizado por medio del cual los candidatos
1993 son evaluados, en grupo o individualmente durante la ejecucion de diferentes

ejercicios. La evaluacion de los candidatos es realizada por jueces entrenados
en observar varias dimensiones o caracteristicas de comportamiento fijados
anteriormente.

Muchinsk | “Es una serie estandarizada de actividades orientadas a un grupo que
y, 2002 proporcionan una base de juicios o predicciones del comportamiento humano
gue se cree 0 se sabe que son relevantes para el trabajo desempefiado en un
escenario organizacional”.

Alles, “Es una evaluacion de tipo grupal donde los participantes resuelven de
2006 manera individual o colectiva, diversos casos relacionados con su area de
actuacion profesional, a fin de evaluar comportamientos individuales que se
manifiestan en una instancia de grupo”.

Thornton | “Es un método que ofrece una considerable y flexible herramienta para
y Rupp, | evaluar candidatos y empleados en un ambiente de trabajo moderno”. (...)
2006 “Es un metodo o procedimiento utilizado por la gerencia de Recursos
Humanos para evaluar y desarrollar personal en términos de cualidades o
habilidades que son relevantes para la efectividad organizacional”.

Grados, “Debe entenderse como la serie de pruebas y simulaciones de ejecucion
2003 individual o grupal a la que se somete un grupo de individuos para ser
observados™.

Fuente: (Byham, 1993; Muchinsky, 2002; Alles, 2006; Thornton y Rupp, 2006; Grados,
2003).

Segun Talentos en Accion (TEA, s/f) el Assessment Center es una técnica en la cual los
participantes, se exponen a situaciones criticas vinculadas con su rol en accion. Alli deben
demostrar las competencias requeridas para una posicién especifica. Concepto que fue tomado

para efectos de este trabajo de investigacion.



40

3.1 Caracteristicas del Assessment Center
Para Muchinsky (2002), existen cinco caracteristicas del Assessment Center:

- Para construir pruebas situacionales fiables y validas, no basta con reproducir
situaciones de la vida real. Las pruebas deben de resumir una determinada estructura y
contenidos, responder ciertas formulas y practicarse de manera sistematica, sobre la

base de una serie de reglas de puesta en escena que conviene cumplir.

- Los Assessment Center, son grupales. En alguna ocasion se puede administrar un
ejercicio de produccion individual y a continuacion promover la discusion colectiva de
las soluciones que cada persona presenta.

- Involucrar hasta doce participantes.

- Se requiere la presencia de un evaluador entrenado por cada cuatro participantes.
- Duracion: no més de medio dia.

3.2 Aplicacion del Assessment Center

Existen numerosos procesos de aplicacién de Assessment Center en Recursos Humanos,

entre ellos se encuentran los siguientes:
- Es unproceso de seleccion externa.
- Es unproceso de seleccion interna (job posting).
- Evaluar competencias de las personas que ya pertenecena la organizacion.

Todos estos enmarcados en procesos de seleccion, los que se refieren a seleccion externa,
casi siempre son los que se representan a las busquedas masivas de jovenes profesionales para

posiciones base, del cual Alles (2006), hace referencia que son muy adecuados y aconsejables.

En cambio, los procesos de seleccion interna o job posting, se refieren a los que son
aplicados al personal de la organizacién para asi determinar y evaluar a los empleados y
mapear los proximos pasos de carrera, 0 conseguir a la persona indicada para una posicion

vacante.
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Alles (2006), expone detalladamente las diversas razones por las que se aplica un

Assessment Center de seleccién interna:

- Cuando se implementa un modelo de gestion por competencias y se desea saber el
nivel que presentan los distintos empleados de la organizacion, para asi conocer las

brechas existentes y desarrollarlas.

- Frente a cualquier situacion en la que se desee evaluar el potencial o las competencias
de los empleados, enmarcados en los planes de desarrollo, plan de sucesion y de

carrera.

- Cuando la organizacion inicia un proceso de mentoring y desee conocer previamente

las competencias de los futuros participantes.

- Frente a los casos de fusién o compra de empresas. Para conocer siexiste la posibilidad

de cambios organizacionales.

Como puede observarse la técnica de Assessment Center, se usa para la medicion de

competencias, sin embargo, en el mercado exsten diversas metodo logias de aplicacion.
3.2.1 Metodologias de Assessment Center:

- Assessment Center Sociopsicodramatico

TEA (s/f) define al Assessment Center Sociopsicodramatico como una metodologia para
evaluar competencias vinculadas con el rol que desempefian en la organizacién un grupo de
candidatos pre-seleccionados, externos o internos, y que se expondrdn a situaciones o
actividades criticas abordadas a través de juegos corporativos, retos de equipo,
dramatizaciones, test de espontaneidad, y otras herramientas derivadas del Sociodrama, el

Psicodrama y la Drama Terapia.

La metodologia de Assessment Center Sociopsicodramatico parte de dos teorias: El

Sociodrama y el Psicodrama.

TEA (s/f) citaa Gamboa y Mora (2006 ) para definir el Sociodrama como la representacion

de algun hecho de la vida real en un espacio fisico y con un publico involucrado, al cual se le
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afiade una tematica y una persona participara analizando la situacion en mayor profundidad. El

foco de atencidn se centra en los vinculos y roles compartidos por los integrantes de un grupo.

Por otro lado el Psicodrama, aparece como manifestacion de una serie de cambios sociales,
en los que, el comin denominador es el compromiso y la participacion grupal activa. Es un
método a través del cual las personas exploran las dimensiones psicolégicas de sus problemas

mediante la actuacion de sus situaciones de conflicto (TEA, s/f).

Dentro de la organizacion, suele ser una técnica muy poderosa para explicar y trabajar en

equipos naturales, cadenas de servicio, cultura organizacional, entre otros (TEA, s/f).

Para los efectos de esta investigacion se utilizd la metodologia de Assessment Center

Sociop sicod ramatico.
- Assessment Center Method

Prueba situaciones en donde los integrantes se enfrentan a situaciones conflictivas
verosimiles del entorno del puesto de trabajo, en donde tendran que conseguir una solucion y
se utiliza para analisis y descripcidn de puestos, atraccion, seleccion e incorporacion y

desarrollo planes de sucesion y formacion (Alles, 2006).

Ademés, Alles (2006) indica que el Assessment Center Method, debe utilizarse para
posiciones en donde puedan evaluarse mediante aplicacion de actividades grupales. EI mismo,

no Se aconseja para personas con posiciones de larga trayectoria laboral.

- Assessment Center, segun metodologia Hay Group

Segln la gestion de competencias de Hay Seleccion (s/f), se considera que el Assessment
Center evalla comportamientos notorios y observables ante situaciones complejas, con
independencia de si se han realizado o no en el pasado. A la misma vez, evalla las
capacidades del candidato en situaciones simuladas, fuera de su entorno habitual de trabajo y
relacionadas con las actividades a desarrollar. Cabe destacar, que la evaluacion final del
Assessment Center, se basa, en el consenso obtenido entre varios observadores, centrdndose

en la conducta del participante (p.50).
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El Assessment Center o0 mas habitualmente denominado Development Center cuyo
objetivo esté destinado al desarrollo de habilidades y competencias por parte de las personas

participantes en el mismo, permite:

e Tomar decisiones sobre la necesidad de desarrollar nuevos planes de formacion y
desarrollo y en qué direccidn hacerlo dependiendo de la distancia de las personas con

respecto a los requerimientos de la organizacion.

e Establecer acciones de formacion individualizadas, en aquellos casos en los que la
proximidad y capacidad de aprendizaje del participante con respecto a los

requerimientos de la organizacion permita suponer la rentabilidad.

e Evaluar la efectividad de los planes y acciones de formacion y desarrollo disponibles

en la organizacion.

Los casos mas habituales de aplicacion de Assessment Center segun Hay Group, son los

de seleccién interna o externa:

e Seleccionexterna:

Para directivos y mandos medios que ocupan posiciones relevantes y de alto impacto en la

organizacion: el centro de evaluacién que se puede llevar a cabo es de caracter individual

(Management Audit).

Puestos con poca experiencia y largo recorrido como puede ser el caso de becarios, redes

comerciales de nueva creacion, jovenes talentos.

Puestos no cualificados pero de alta conexion con los resultados de negocio que exigen de un

aprendizaje muy rapido que garantice maximos resultados antes de producirse la rotacion

tipica. Ejemplo: fuerzas de venta de alto impacto.

Puestos poco estructurados o de nueva creacion, con un alto valor funcional que exigen de un

referente organizativo muy claro y que funcione como modelo de cambio en sectores de alta

competitividad.



e Seleccion Interna:

Promociones horizontales o verticales, que supongan un fuerte cambio en el rol, la funciéon y

las tareas anteriores y que por tanto exijan por parte del nuevo ocupante nuevas competencias

y habilidades que garanticen el éxito.

Promociones en situaciones potencialmente dificiles como puede ser el caso de fusiones,

absorciones, cambios de cultura o estrategia corporativa.

Procesos de fuerte expansidn empresarial, para profundizar en el conocimiento de la plantilla y

disponer de datos que permitan alinear expectativas personales con necesidades organizativas.

Para la metodo logia Hay Group, existen roles criticos en la creacion de la técnica de

Assessment Center, como lo son los siguientes elementos:

Conocimiento de la organizacion, mercado y lineas estrategias del negocio, y adaptacion

de los perfiles al mismo.
Sensibilidad hacia la cultura y necesidades futuras de la compaiiia.
Experiencia en la gestion y direccion de equipos con el know - how que ello conlleva.

Es importante, que el criterio de eleccion de los observadores esté cuidadosamente basado
en el prestigio y credibilidad en la organizacién, el reconocimiento por su buen juicio y
objetividad en sus decisiones, la implicacién con conceptos de desarrollo y crecimiento del
equipo, el compromiso con la organizacién y conocimiento de sus valores y cultura y las

posiciones jerarquicamente superiores y sies posible, de areas diferentes a las del participante.
- El Assessment Center Virtual, segin metodologia de Mercer:

En el mundo real, las decisiones e interacciones de los lideres tienen éxito o fracasan en
funcion del didlogo, las personalidades y las condiciones de las personas. La toma de
decisiones es meramente contextual y usualmente se da méas alla de los limites geograficos y

culturales, donde el contacto personal puede marcar la diferencia.
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El Assessment Center Virtual de Mercer, es un programa altamente rentable, de rapida
implementacion, disefiado para evaluar las capacidades de gerentes de primera linea o

directores, en una simulacion de un ambiente de trabajo, virtual pero altamente realista.

Esta metodologia consiste, en una simulacion detallada de como es un dia de trabajo en los
zapatos del director de una empresa multinacional. El ritmo realista y veloz y la variedad de
actividades que presenta, asi como la atencion al detalle en la simulacion, hace que los
participantes se sientan rapidamente inmersos. De esta forma, con el Assessment Center

Virtual, Mercer se centra en el desarrollo de liderazgo.

Usando consultores entrenados, para asi, llevar a cabo simulaciones, las cuales, no solo se
tratan de dramatizaciones computarizadas con maltiples opciones. El programa de Mercer esta
disefiado idealmente para evaluar lideres actuales, especialmente en momentos de réapida
expansidén a nuevos mercados; identificando candidatos para planes de sucesion o para cubrir
nuevas posiciones; con la finalidad de desarrollar colaboradores que van a llevar a la

organizaciéna un nuevo p lano.
El Assessment Center Virtual de Mercer: Tecnologia y Calidad

La simulacion no requiere de equipamiento especial — todo lo que se necesita es un
teléfono y una conexidn a internet a una casilla de correo virtual, que se asemeja a Microsoft
Outlook o Lotus Notes.

Sudisefio flexible en modulos, permite a los clientes elegir el idioma de implementacion y
la duracion (2,5 horas, 4 horas, 6 horas 0 12 horas) en funcién de la necesidad de evaluacion.

La plataforma electronica disefiada para los participantes y los evaluadores asegura un

enfoque consistente y un campo de juego nivelado.

La simulacion est4 alineada con el Modelo de Competencias Esenciales de Liderazgo de
Mercer, lo que asegura que la evaluacion contemple aspectos profundos, contemporaneos y
probados.

La organizacion recibe un reporte detallado y de calidad para cada uno de los

participantes, a pocos dias de finalizada la evaluacion.



46

4. Educacion Basadaen Competencias

4.1 Antecedentes de la educacion basada en competencias

El interés por desarrollar competencias surgié en el &mbito universitario a finales de la
década de 1960 y principios de 1970. McClelland, profesor de psicologia de la Universidad de
Harvard, se dio cuenta de que los examenes aplicados a los alumnos no eran capaces de prever
el éxito o el fracaso laboral de los profesionales que egresaban (Brundrett, 2000 ¢/p. Moncada
J., 2013).

Enelafio 1973, McClelland luego de demostrar que el test no era capaz de prever el éxito
de una persona, busca nuevas variables, a las que llamd competencias, que permitieran una
mejor prediccion del rendimiento laboral. Durante estas investigaciones encuentra que, para
predecir con una mayor eficacia el rendimiento, era necesario estudiar directamente a las
personas en el trabajo, contrastando las caracteristicas de quienes son particularmente exitosos
con las de aquellos que son solamente promedio. Debido a esto, las competencias aparecen
vinculadas a una forma de evaluar aquello que "realmente causa un rendimiento superior en el

D

trabajo” y no "a la evaluacion de factores que describen confiablemente todas las
caracteristicas de una persona, en la esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el

rendimiento en el trabajo” (Ledn, 2006; p.1).

Argudin (2010), sefiala que en 1998, la Conferencia Mundial sobre la Educacion,
celebrada en la sede de la UNESCO, se expres6 que es necesario propiciar el aprendizaje
permanente y la construccion de las competencias adecuadas para contribuir al desarrollo
cultural, social y econdmico de la sociedad de la informacion. Asimismo, sefialé que las
principales tareas de la educacion han estado y seguiran estando, por medio de las
competencias, ligadas a cuatro de sus funciones principales: una generacidon con nuevos
conocimientos (las funciones de la investigacion), la capacitacion de personas altamente
calificadas (la funcidn de la educacion), el proporcionar servicios a la sociedad (la funcion

social) y la funcion ética, que implica la critica social.

La educacion basada en competencias segin Holdaway, se centra en necesidades, estilos
de aprendizaje y potencialidades individuales para que el alumno llegue a manejar con

maestria las destrezas sefialadas por la industria (Campus Virtual, (s/f), p.5).
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Una competencia en la educacion, para Argudin (2010) es un conjunto de
comportamientos sociales, afectivos y habilidades cognoscitivas, psicoldgicas, sensoriales y
motoras que permiten llevar a cabo adecuadamente un papel, un desempefio, una actividad o
una tarea. Y que ademas la educacion basada en competencias, es una nueva orientacién
educativa que pretende dar respuestas a la sociedad del conocimiento y de la informacién. La
misma, se origina en las necesidades laborales y, por tanto, demanda que la escuela se acerque
mas al mundo del trabajo; esto, sefiala la importancia del vinculo entre las instituciones
educativas y el sector laboral. Al cambiar los modos de produccion, la educacion se ve
obligada a cambiar. De esta manera, se plantea la necesidad de proporcionar al estudiante

elementos para enfrentar las variables existentes en el contexto del trabajo.

Para la Universidad Catolica Andrés Bello, “La formaciéon integral basada en
competencias exige desplazar el acento de los procesos de ensefianza a los procesos de
aprendizaje. Dentro de un enfoque donde la persona contribuye a su aprendizaje y se reconoce
al estudiante como protagonista de su actividad formativa, involucrandose en su pensar, su

hacer y su sentir” (Campagnaro, 2013).

Es por esto, que la accidn formativa orientada por competencia plantea un ejercicio
docente centrado en el aprendizaje. De alli la relevancia de la estrategia que favorece el
desarrollo de las competencias (Orta y Vasquez, 2015; p. 44).

“La estrategia es un proceso organizado, formalizado y orientado hacia la obtencion de
una meta claramente establecida, esta estrategia es un conjunto de procedimientos apoyados
en técnicas y actividades de ensefianza que tienen como meta alcanzar los objetivos de

aprendizaje” (Orta y Vasquez, 2015, p.44).

En las estrategias y técnicas que favorecen el desarrollo de competencias para la UCAB

(Orta y Vasquez, 2015), se destacan las siguientes:

- Fomentar el auto-aprendizaje mediante el desarrollo de habilidades, para buscar,
seleccionar, analizar y evaluar la informacion, asumiendo un papel més activo en la

construccion de su propio conocimiento.
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- Propiciar situaciones de aprendizaje en las que el estudiante participa y colabora en el
proceso, incluyendo la exposicidon e intercambio de ideas, opiniones y experiencias con
sus compafieros, de manera que aula funciona como un foro abierto a la reflexion y

contrate critico de puntos de vistas y opiniones.

- Promover la intervencion social y profesional del estudiante en su entorno mediante

proyectos, estudios de casos y formulacidn de propuestas para resolver problemas.

- Promover el compromiso del estudiante como un proceso de reflexién sobre lo que
hacen, como lo hacen y que resultados logran, proponiendo actividades concretas para

el mejoramiento de sus acciones.

- Desarrollar la autonomia, el pensamiento critico, actitudes colaborativas, destrezas

profesionales y la capacidad de auto-evaluacion.

Cuando el desempefio docente se dirige hacia el desarrollo de competencias, la accion se
centra en cuatro propdsitos basicos: auto aprendizaje, aprendizaje colaborativo, aprendizaje
interactivo e intervencion del estudiante en su entorno. Para impulsar el aprendizaje,
independientemente de la modalidad de ensefianza, la consolidacion de los aprendizajes se

logra con la elaboracion independiente del estudiante (Orta y Vasquez, 2015, p.45).
4.2 Modelo de competencias UCAB

La UCAB ha generado bienestar y progreso a todos los estratos sociales, contribuyendo a
desarrollar las capacidades de nuestros jovenes en el marco de una oferta educativa de
formacién integral, ayudando a fortalecer su compromiso ciudadano y sirviendo al pais a
traves de diferentes proyectos. Un ejemplo de esto es el proyecto formativo institucional (PFI),
que como eje estructural y organizativo busca consistencia y firmeza al proceso formativo en
donde toda la comunidad ucabista se encuentra comprometida. Nos invita pensar en el futuro,
definir estrategias y planificar acciones para el corto, mediano y largo plazo, que nos permita

fortalecer la calidad de nuestros servicios (Campagnaro, 2013; p. 47).

El motor central de la UCAB es la formacion integral de las personas como sujetos
trascendentes y sociales. La formacion integral es entendida como el proceso mediante el cual
se forma y desarrolla no solo la inteligencia y los saberes especificos de la inteligencia, sino
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también, la voluntad los afectos y el sentido de la vida, por lo tanto, la UCAB propone a través
de la practica educativa, formar jovenes con capacidad de discernimiento para actuar con
libertad, autonomia y sentido critico reflexivo, que favorece el desarrollo del proyecto de
formacion personal y profesional, es por esto que presenta una educacion basada en un modelo

de competencias.

El modelo de competencias es una descripcion concreta y practica de un desempefio
efectivo en el trabajo, que constituye la formalizacion de las competencias y sus

comportamientos asociados (Spencer y Spencer, c¢/p Rodriguez, 2004).

Las competencias se vienen abordando en el mundo organizacional y educativo desde
diferentes aspectos, que van desde aquellas que se consideran como una lista de tareas, hasta
otras mas integradoras, que consideran la complejidad de conocimientos habilidades,
destrezas, actitudes y valores, con la finalidad de lograr el desempefio esperado. Al incluirse
todos estos factores, sustentan el proceso formativo con el trabajo y a su vez, en el saber hacer,
saber conocer, saber convivir y saber ser, el cual, la UCAB ha asumido para orientar el disefio
curricular de sus diferentes carreras y la implementacion de nuevos proyectos. Con el
proposito de desarrollar las potencialidades demandadas para poder enfrentar los cambios del

mundo laboral actual (Orta y Vasquez, 2015, p.45).

“El enfoque por competencias fue seleccionado para el modelo UCAB, pormgue contribuye
al desarrollo del pensamiento reflexivo, critico, practico y creativo alentando al aprendizaje
autébnomo con formas interdisciplinarias y transdisciplinarias de creacion y difusion de

conocimientos que enriquecen al estudiante como persona” (Orta y Vasquez, 2015, p.45).
4.2.1 Justificacion del Modelo UCAB

La Universidad Catdlica Andrés Bello ha optado por un proceso de Renovacion curricular
basado en competencias, apoyado en la metodologia Tuning-América Latina y
contextualizado en su Proyecto Formativo Institucional (PFl), donde destaca la formacion
integral (cognoscitiva, wvolitiva y espiritual), el ejercicio de la responsabilidad social
universitaria, la vinculacion teoria-practica, el trabajo interdisciplinario, el desarrollo del
pensamiento como instrumento al servicio de la razon y la ubicacion del estudiante frente a

situaciones reales de su futuro ejercicio profesional (UCAB, 2010).
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El modelo curricular se enfoca en el desarrollo de la organizacion de las competencias
generales y competencias profesionales (propias de la carrera) ambas, basadas en el modelo
Tuning-América (Orta y Vasquez, 2015, p.16).

Imagen 3: Organizacion de las competencias en el modelo UCAB.

Organizacion de las competencias en el modelo UCAB

Competencias

Orientadas a la formacién integral de la persona Componentes
GENERALES PERSONALES Enunciado y definicién de la
Transversales a Ataiien directamente ala competencias
todos los perfiles profesion y estan
(carreras y estrechamente vinculadas Enunciado de unidades de competencias
programas) con el campo laboral y definicién
definidos en la Criterios de Desempefio
UCAB Basicas y Especificas

Fuente: Formacion por competencias, estrategias para la docencia en la educacion
universitaria (UCAB, 2015; p.18).

Para la UCAB, las competencias generales son de caracter transversal a todos los perfiles
definidos en la universidad, esenciales para la formacion integral del estudiante y representan
el sello distintivo del egresado ucabista (UCAB, 2010).

Tal y como se expone anteriormente, las competencias generales del modelo UCAB
inspiradas en el modelo Tuning-América Latina (UCAB, 2010; p. 22), fueron las siguientes a
evaluar en esta investigacion: “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con
el Otro™.
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Imagen 4: Competencias Generales de la UCAB.

Utiliza estrategias de forma auténoma para incorporar e

APRENDER A incrementar conocimientos, habilidades y destrezas en el
APRENDER CON contexto de los avances cientificos y culturales requeridos para
CALIDAD un ejercicio profesional globalmente competitivo.
T TS T T T T T T T TS T T E ST TS S ST ST TS S EESEEIEEEEEE S \
Reconoce, aprecia y cultiva de manera reflexiva, ética,
APRENDER A responsable y comprometida, su relacién con otras personas y

CONVIVIR Y SERVIR con el medio ambiente fisico y sociocultural, local y global para

N —————

contribuir al bienestar colectivo.

Interactla con otros en situadones diversas y complejas para
APRENDER A alcanzar objetivos comunes, en un entorno donde el equilibrio
TRABAJAR CON EL de los roles de colaborador o lider, y la fluidez comunicativa,

OTRO procuran resultados beneficiosos para todos.
Actla y se integra a los escenarios globales mediante el dominio |
APRENDER A de otros idiomas y de las tecnologias de la informacion y 1
1
INTERACUAR EN EL comunicacion, esenciales para su interaccién en el escenario !
CONTEXTO GLOBAL | slobal. !

Fuente: Formacién por competencias, estrategias para la docencia en la educacion
universitaria (UCAB, 2015; p.22).

Mientras tanto, las competencias profesionales atafien a la formacion profesional de cada

carrera y estan estrechamente vinculadas con el campo laboral (UCAB, 2010; 17).

De tal manera, se puede decir, que la UCAB asume como su horizonte la tarea de generar
un sistema educativo de alcance universal, inclusivo, que promueve el desarrollo de
capacidades y talento, con la finalidad de crear oportunidades y generar riqueza mediante el
trabajo (UCAB, 2010; p.27).

En el cumplimiento de esta tarea, la UCAB (2010, p. 28), entiende como fundamental su

participacion e incidencia en diversos &mbitos de la sociedad:
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- En lo educativo, se entiende como parte de un complejo o sistema, con el reto de
contribuir con el disefio de politicas acertadas asociadas al incremento de la calidad en
la educacion superior y en los niveles previos de formacion, de los individuos en el

pais.

- Enlo laboral, se plantea con un rol protagonico en lo que se refiere a la formacion de
los individuos para el trabajo, manteniendo igualmente, estrechas relaciones con el
mercado laboral nacional e internacional, lo que contribuye, con el desarrollo de

competencias asociadas, a la innovacion y el avance cientifico y tecnoldgico.

Todo esto en el marco de un profundo compromiso con la construccion de una sociedad
mas justa y solidaria, lo cual exige el fortalecimiento de las instituciones y la participacion
ciudadana.

Los Ucabistas luego de haber transitado su proceso formativo, deberian haber desarrollado
las competencias generales del modelo: “Aprender a Aprender con Calidad”, “Aprender a
Convivir y Servir”, “Aprender a Trabajar con el Otro” y “Aprender a Interactuar en el
Contexto Global”, siendo algunas de estas, las competencias que seran evaluadas durante este
trabajo de investigacion. (UCAB, 2000)

4.3 Evaluacion Educativa por Competencias

Tradicionalmente la evaluacidon ha tenido por objetivo la valoracién del grado de
aprendizaje obtenido. Sin embargo, como consecuencia de la renovacion curricular centrada
en la formacion orientada por competencias, la evaluacion debe ser concebida: “como un

proceso para aprender y no solo para calificar y promover” (UCAB, 2015; p.54).

La evaluacion por competencias es un proceso de seleccién en donde existen numerosas
instancias que evaluan competencias, personalidad, potencial y conocimientos. En este
proceso ciclico, mediante el cual se valora si el estudiante ha alcanzado las competencias
previamente definidas, se requiere, recopilacion de evidencias, el anélisis y evaluacion de la
informacion recolectada, atendiendo criterios de desempefio y la toma de decisiones que
resultan pertinentes para la construccién de aprendizajes significativos vinculados con el

desarrollo de las competencias (Orta y Vasquez, 2015, p.56).
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Podria afirmarse, segun un articulo de la UCAB que en este enfoque, resulta pertinente

una evaluacion que:

Segun Villardon (2006), la evaluacion conduce al estudiante hacia una actuacion que le
permite utilizar los conocimientos adquiridos para resolver problemas reales de su vida social

y profesional”.

Reure evidencias de desempefio en cantidad y calidad suficiente para emitir juicios acerca

del desarrollo de la competencia.

Orienta al estudiante en el logro de sus metas de aprendizaje, mediante el ejercicio
permanente de la autorregulacion, como proceso requerido para la reflexion, comprension y

desarrollo progresivo de las habilidades, destrezas, actitudes y valores.

Padilla y Gil (2008, p.469) reconoce y valora el trabajo que realiza el estudiante para
desarrollar las competencias vinculadas con cada unidad curricular. Segun Villardén (2006),
las estrategias que se basan en elementos de competencia para desarrollar tareas complejas, en
situaciones reales o simuladas, tambien deberian ser fuentes de informacion para la

evaluacion.

Segin McDonald, Boud, Francis y Gonczi (2000), una evaluacion con estas

caracteristicas debe responder a tres principios:

- Uso de métodos que permitan evaluar la competencias a través de sus criterios de

desempefio.

- Aplicar métodos pertinentes a lo que se va a evaluar.

- Emitir juicios basados en una amplia base de evidencias que permitan inferir el nivel

de desarrollo de la competencia.

Los aspectos mas relevantes para la evaluacion por competencia son los criterios de
desempefio, las evidencias y los indicadores conductuales. Los primeros se establecen para
orientar los procesos de aprendizaje, son los descriptores por los cuales se evalla la
competencia y respaldan la comparacion entre lo esperado y lo manifestado por el estudiante.

(UCAB - UNIDEA, 2014); por otro lado, los segundos, son las pruebas necesarias para juzgar
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y evaluar las competencias, de acuerdo a los criterios de desempefio y por ultimo, los
indicadores, reflejan las caracteristicas de la evidencia y permiten calificar el nivel de logro de

los aprendizajes (Orta y Vasquez, 2015, p. 56- 57).
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CAPITULO III

MARCO REFERENCIAL

1. LaUniversidad Catolica Andrés Bello

“La Universidad Catdlica Andrés Bello (UCAB) se entiende, como una institucion
educativa orientada a la creacion y difusion de conocimientos, en fidelidad con la tradicion
acumulada a través de varios siglos de la institucion universitaria en el mundo occidental y

orientado al desarrollo e incidencia en el &mbito de la cultura” (UCAB, 2010; p.13).

La UCAB estd orientada a la formacidn profesional por competencias procurando la
mejora de los procesos de ensefianza, conduciendo a un cambio en el paradigma educativo que
se manifiesta en la manera de hacer docencia, en la reflexion pedagdgica y en la organizacion
de las instituciones (UCAB, 2013).

La integralidad en el enfoque por competencias de la universidad se refleja en su
aproximacion a la interdisciplinariedad y la transversalidad. Por una parte, la primera lleva a
integrar disciplinas, conocimientos, habilidades, practicas y valores. Desde el analisis de las
disciplinas que conforman el plan de estudio, es posible identificar las interacciones y
complementariedad entre ellas, lo cual, permite que los conceptos y procedimientos que
docentes y estudiantes necesitan trabajar, se organicen en torno a unidades mas amplias, a

estructuras conceptuales y metodologicas compartidas por varias disciplinas (UCAB, 2013).

Por otra parte, en la UCAB, la transversalidad se incorpora en el &mbito universitario
como una estrategia de actuacion docente orientada hacia el mejoramiento de la ensefianza y
del aprendizaje. En la practica, segin Diaz Barriga (2006, p.10), los temas transversales
funcionan como “ejes vertebradores del trabajo académico en un mismo ciclo escolar
(trimestre, semestre o curso anual), por la posibilidad de ser trabajados en diversas asignaturas

en un mismo lapso de tiempo escolar, de ahisu horizontalidad”.
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1.1 Objetivos de la UCAB

La Universidad Catdlica Andrés Bello, se inspird en un enfoque curricular con el propdsito

de potenciar la formacion integral de sus egresados para que puedan responder a las demandas

del mundo laboral.

Para ello, en el 2007 iniciaron un proceso de renovacion curricular dirigido por el

Vicerrectorado Académico, el cual responde a la linea Formacion Integral e Identidad del eje

de Excelencia Académica del Plan Estratégico UCAB 20-20 Excelencia y Compromiso, para
lo cual formulé los siguientes objetivos de calidad, para el periodo 2014-2015 (UCAB,2015).

Formar personas integrales y competentes para contribuir al desarrollo nacional en un

entorno global, con procesos eficaces y de excelencia en la prestacion del servicio.

Servir solidariamente a la sociedad Venezolana y contribuir a su desarrollo con altos

niveles de satisfaccion y efectividad.

Desarrollar procesos eficaces, eficientes e innovadores sustentados en la calidad y la

mejora continua.

Mantener un talento humano capacitado dentro de un clima organizacional motivador.

1.2 Misién y Vision de la UCAB

La Universidad Cat6lica Andrés Bello (2013; p.37) considera como misién especifica:

Contribuir a la formacion integral de la juventud universitaria, en su aspecto personal y

comunitario, dentro de la concepcion cristiana de la vida.

Esforzarse por acelerar el proceso de desarrollo nacional, creando conciencia de su
prob lematica y promoviendo la voluntad de desarrollo. Por lo mismo, concedera
especial importancia a la promocion de los recursos humanos y particularmente de la

juventud, a fin de lograr la promocion de todo el hombre y de todos los hombres.

Trabajar por la integracion de América Latina y por salvaguardar y enriquecer su
coman patrimonio historico-cultural; por la mutua comprension y acercamiento de los

pueblos de nuestro Continente; por la implantacion de la justicia social; por la
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superacion de los prejuicios y contrastes que dividen y separan a las naciones, y por el

establecimiento de la paz, fundada en hondo humanismo ecuménico.

d. Irradiar su accion, especialmente a los sectores mas marginados de la comunidad

nacional.

e. Promover eldidlogo de las Ciencias entre siy deéstas con la Filosofia y la Teologia, a
fin de lograr un saber superior, universal y comprensivo, que llene de sentido el

quehacer universitario.

Ademés la UCAB (2013; p.31), expone como su vision “Ser reconocida como una
institucidn de educacidn superior privada de servicio publico, lider en la formacion integral,
comprometida con la experiencia, la construccion de una sociedad mas justa y humana, asi

como eldialogo entre la fe y la cultura™.

2. ElModelo de laOrganizacion Internacional del Trabajo (MOIT)

2.1 Antecedentes

“Un Modelo de Naciones Unidas, conocido tambien como MUN (siglas en inglés de
Model United Nations) es un simulacro o representacién del sistema de Naciones Unidas enel
que participan alumnos de escuelas secundarias o universidades. Los alumnos, representan a
delegados de diferentes paises e intervienen en debates y negociaciones en los que tratan
temas que corresponden a los programas de trabajo de los diferentes 6rganos y comisiones de
las Naciones Unidas. Un Modelo, es un evento educativo y cultural en el que los jovenes que
participan, ademas de capacitarse sobre temas de politica internacional y sobre el
funcionamiento de Naciones Unidas, logran el desarrollo de capacidades” (Colegio San

Ignacio de Loyola, s/f).

El Modelo de la Organizacion Internacional del trabajo nace en el afio 2007 bajo una
iniciativa extra-catedra de la Escuela de Ciencias Sociales de UCAB-Caracas buscando que
los estudiantes logren involucrarse con el entorno laboral promoviendo el trabajo decente y
conociendo a mayor profundidad la importancia de su profesion en el mundo (Manual MOIT,
2015).
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EI MOIT, simula la Conferencia Internacional del Trabajo (OIT), dedicado a la formacion,
capacitacion y desarrollo integral de sus participantes en busqueda de su crecimiento personal
y profesional, haciendo que sus integrantes busquen soluciones respecto a diversas tematicas
laborales, basada en los principios impartidos por la OIT como son, el didlogo social y el
Tripartismo (Manual MOIT, 2015).

El modelo se imparte en UCAB Caracas y UCAB Guayana, permitiendo durante toda su
trayectoria, la oportunidad a mas de 300 estudiantes de desarrollar competencias. Desde el afio
2014, se abre formalmente a todas las escuelas de la universidad para que asi poco a poco

pueda lograr expandirse a nivel nacional e internacional (Manual MOIT, 2015).

El MOIT (2015), esta constituido por un equipo de jovenes universitarios que cada afio
cumplen con roles especificos, haciendo pos ible el desenvolvimiento de las actividades y el

desarrollo de sus participantes, el cual esta estructurado de la siguiente forma:

- Coordinacion general: representada por un ente académico y estudiantes de pre-grado,
que hayan ganado el MOIT en edicién pasada a la vigente. Esta coordinacion se

dividira en tres comisiones académica, financiera y logistica.

- Tutores: estudiantes universitarios que hayan participado en ediciones pasadas como
tutorandos, esta figura servird de apoyo y acompafiamiento individualizado para cada
tutorando.

- Tutorandos: Todo estudiante de pre-grado de la UCAB que desee formar parte del
MOIT.

- Comision académica: estudiantes elegidos como asesores MOIT por parte de la nueva
coordinacién y el coordinador general, dos o tres ex - coordinadores (Edicion anterior)

que sirvan de consultores ante los procesos y desarrollo del modelo.

Hace seis (6) afios el MOIT decide desarrollar un proyecto llamado COMUNIMOIT,
expandiendo la filosofia del modelo a través de ucabistas que quisieran contribur con jovenes
de educacién media de las comunidades de La Vega, San Agustin y Antimano, utilizando

todas las herramientas adquiridas durante su permanencia en el modelo (Manual MOIT, 2015).
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El modelo se desarrolla, cada afio, desde el mes de Octubre hasta el mes de Junio y se
desenvuelve a través de la planificacion de actividades donde mes a mes trabajan y se

preparan para lograr satisfactoriamente el cumplimiento de sus objetivos. (UCAB, 2015)

En la séptima edicion (2015 — 2016) se elaboraran tres debates formales, tres de practica y
un debate final en el que participa conjuntamente con UCAB Guayana. A lo largo del modelo,
se realizan actividades, charlas y talleres en las sesiones semanales, enfocadas en negocion,
oratoria, liderazgo, identificacion de roles, expresion corporal y tematicas laborales con
facilitadores expertos en cada tematica, logrando el fortalecimiento y desarrollo de los
tutorandos, tutores y coordinadores del MOIT. (Manwal MOIT, 2015).

EI MOIT toca temas de actualidad laboral, tales como: el trabajo infantil, trabajo informal,

migracion, empleo juvenil, educacion, trabajo forzoso, economia verde, entre otros.
2.2 Estructura y funciones

Coordinador General: planificador, coordinador y consultor del equipo coordinador
cooperando en la expansion de sus conocimientos, permitiéndole superar obstaculos,
retandolos a abarcar méas alla de sus metas a través de un cronograma de actividades que

desempefaran durante cada edicion del modelo (Reglhmento MOIT, 2015).

Equipo Coordinador: su objetivo es apdrtale una vision de las diferentes problematicas
que ocurren a nivel global, asignandole varias posturas, para poder llegar a posibles soluciones
y erradicar a largo plazo estos fendmenos que impactan al mundo entero, inculcando

corciencia, valores, moral ante estos hechos (Reglamento MOIT, 2015).

Tutores: este actor tiene la funcion de guiar, ensefar, retar y explorar las destrezas y
competencias de los jovenes con la finalidad de ayudarlos a superar sus dificultades,

desarrollar las capacidades especificas de cada participante (Reglmento MOIT, 2015).

Tutorandos : este actor se encargara de adquirir conocimientos para desempefiarlos no solo

en su vida académica, sino, tambiénen lo personal y profesional (Regbhmento MOIT, 2015).

Asesores: actores sociales encargados de reforzar y asesorar a través de su experiencia al

nuevo equipo coordinador, siguiendo como guia las buenas practicas elaboradas en ediciones
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pasadas. Este actor tiene un caracter observador activo en diversas actividades realizadas en el
modelo (Reglamento MOIT, 2015).

2.3 Mision, Vision y Valores

Modelo de la Organizacién Internacional del Trabajo (2015) tiene como mision ser, “ente
tnico en el mundo formando estudiantes lideres que a través de la simulacion del dialogo
social tripartito entre trabajadores, empleadores y gobiernos fomentan el trabajo decente y
apuestan a la inclusion laboral, llevandose a cabo exitosamente como actividad extra-catedra

para estudiantes de diferentes carreras de la UCAB”.

“Expandirse a nivel nacional, asi como también a largo plazo ser un modelo con replica
internacional, permitiendo asi a sus integrantes un conocimiento mas profundo de las

problematicas laborales” es la vision que se plantea el MOIT desde el afio 2015.

Ademés, el MOIT (2015) identifica como sus valores principales el sentido de
pertenencia, seguridad, trabajo en equipo, perseverancia, pro actividad, aprendizaje y

ensefianza.

Por ultimo, cabe acotar, que los objetivos de la séptima edicion (20015 — 2016) incluyen
ampliar la gama de temas a debatir (incluyendo crisis, historia, y disyuntivas que afecten el
ambito nacional), aumentar el conocimiento de la poblacion universitaria y ciudadana del
mod elo, afianzar la relacion con las empresas, y expandir el proyecto COMUNIMOIT a mas

entidades educativas.

En el proceso de aprendizaje del modelo los estudiantes se empoderan y aprenden
destrezas esenciales para todo miembro del mundo laboral. Como conocimiento practico
aprenden como se maneja el mundo sindical, cuales son los intereses empresariales para la
produccion, el rol de arbitro que debe ejercer un gobierno, la legislacion internacional y
nacional, las alianzas comerciales en la actualidad, las formas de produccion de cada regién,
las disyuntivas mundiales e inclusive las consecuencias de la politica en el mundo laboral,

ayudandolos a desempefiar a lo largo del proceso.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de Investigacion

El tipo de estudio indica la profundidad con la que se quiere abordar el objeto de
conocimiento. De acuerdo a Herndndez, Fernandez y Baptista (1998), los tipos de estudio

pueden ser clasificados en exploratorios, correlacionales, explicativos y descriptivos.

Asi mismo, Herndndez et al. (1998) expresan que la seleccion de un determinado tipo de
estudio, depende de dos factores: el estado de conocimiento del tema investigado que muestra

la revision teodrica y el enfoque que sigue la investigacion.

Por lo tanto, tomando en consideracion el problema y los objetivos de investigacion, se
puede decir, que el tipo de estudio que mejor se ajusta a esta problematica es el descriptivo,
queriendo lograr en esta investigacion determinar, si las competencias generales a estudiar:
“Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro” del modelo UCAB
se desarrollan por los tutorandos mediante las actividades ejecutadas en el Modelo de la

Organizacion Internacional del Trabajo (MOIT), ensu 7ma edicién en Caracas.

En base a la naturaleza de los datos manejados en este tipo de investigacion, se realizé un
estudio cualitativo donde predominé la descripcion de los rasgos caracteristicos en cuanto a

las competencias de los tutorandos del MOIT.

2. Disefio de Investigacion

El disefio metodoldgico se define como “el plan o estrategia concebida para responder a la

pregunta de investigacion” (Christensen, 1980, c/p. Hernandez, alet. 1998, p.106).

Hernandez et al. (1998), plantea que los disefios de investigacion pueden ser clasificados
en experimental y no experimental. El presente estudio corresponde a una investigacion no
experimental en donde “las variables independientes ocurreny no es posible manipularlas, no

se tiene control directo sobre dichas variables ni se pueda influir sobre ellas, porque ya
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sucedieron, al igual que sus defectos” (Baptista, Ferndndez, Fernandez, 2006, p.206); en el
disefio experimental se observa directamente lo que ocurre en la realidad, sin la necesidad de

elaborar situaciones particulares.

Segun Baptista, et al. (2006), los disefios de investigacion no e xperimentales se dividen en:
transversal y longitudinal, definiendo a la primera como: la recoleccion de datos en un solo
momento y tiempo Unico, por otro lado, la longitudinal se refiere a la recoleccion de datos en
diferentes puntos, a través del tiempo, para realizar inferencias acerca del cambio en una

relacion de causa y efecto.

Dentro de la investigacion no experimental, se realizé un disefio longitudinal debido a que
se realizaron dos mediciones en tiempos distintos, luego de haber transcurrido cinco (5)
meses, finalizar el modelo, para identificar asi, si luego de las diversas actividades ejecutadas
en el MOIT en su 7ma edicion se desarrollan las competencias generales: “Aprender a
Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro”, del modelo de competencias
UCAB.

Se sostiene que en esta investigacion de tipo descriptiva-longitudinal, se tomaron dos
mediciones de los tutorandos de la séptima edicién en periodos distintos, a través de la técnica
de Assessment Center Sociopsicodramatico, para evaluar si las competencias generales del
mod elo UCAB son desarrolladas enel MOIT.

3. Unidad de Anélisis
Se denomina unidad de analisis a todas aquellas “personas, organizaciones, periddicos,

comunidades, situaciones o eventos que seran medidos” (Baptista, et al., 2006).

Para la presente investigacion, la unidad de analisis estuvo conformada por los tutorandos
de la séptima edicion del MOIT UCAB-Caracas, los cuales participaron en un proceso de
Assessment Center Soc iop sicod ramatico para evaluar las competencias generales del mode lo

UCAB: “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro™.
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4. Poblaciony Muestra
Hernandez, et. al (1998), define la poblacién como “el conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones” (p.230).

Segln la base de datos de la séptima edicion (2015 — 2016), el MOIT-Caracas estuvo
conformado por una coordinadora general, un equipo de nueve (9) coordinadores, dieciocho
(18) tutores, treinta (25) tutorandos y dos (2) asesores académicos, conformando asi una

delegacion de setenta y ocho (78) moiteros.

De acuerdo al objetivo de estudio, la poblacion a estudiar, estuvo representada por todos
los estudiantes que ingresaron al MOIT en el rol de tutorados. Tal como se referencio
anteriormente, los admitidos a participar en la 7ma edicion del MOIT fue un total de
veinticinco (25) tutorandos. Al momento de la primera evaluacion de competencias, en el mes
de enero, cinco (5) personas no pudieron estar presente en la sesion de Assessment Center
Sociop sicod ramatico, por lo que fueron weinte (20) los tutorandos evaluados en esta

oportunidad.

Por otro lado, en la segunda medicion de competencias que se realizd en el mes de junio,
de los veinte (20) tutorados que participaran en la primera evaluacion de competencias, se
pudo contar conocho (8) tutorados. El resto, doce (12) no finalizaron el MOIT o no pudieron

estar presente en ésta sesion de Assessment Center Sociopsicodramatico.

En este sentido, la pob lacién final de este estudio estuvo conformada por ocho (8)
tutorados, que fueron los estudiantes de los cuales se obtuvo los resultados de medicion de

competencias en las dos mediciones de Assessment Center Sociopsicodramatico.

En cuanto a la técnica de muestreo usada, referimos que por el tamafio de la poblacidén se
usé un muestreo censal, es decir, se considero toda la poblacion para ser estudiada. Tal como
lo define Tamayo y Tamayo (2001), un muestreo censal es “un conjunto de elementos
seleccionados con la intencién de averiguar algo sobre la poblacién de la cual tomamos”
(p.87). Atendiendo el tamafio de la poblacion de tutorandos, en esta investigacion se estudié la

totalidad de la poblacién, asegurando asi su recepcién y su validez externa.
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Al respecto afirma McGuigan (1996), “si una poblacion es pequefia, tal vez sea posible
observar a todos los individuos ademéas estudiar adecuadamente toda una poblacion es
preferible a estudiar solo una muestra de ella” (p.158). Tamayo y Tamayo (2001), sugiere
llamarla muestra censal, pues recoge un, conformado por la totalidad del personal adscrito al

estudio.

5. Definicion de Variables

Arias (2006) sefiala, que una variable es una caracteristica o cualidad, magnitud o cantidad
susceptible de sufrir cambios y es objeto de analisis, medicion, manipulacién o control en una

investigacion.

Las variables identificadas en el estudio indicaran en forma directa que se debe observar o
medir en el proyecto de investigacion radicando en estos aspectos y su importancia (Arias,
2006). A efecto de la siguiente investigacion la variable objeto de estudio esta referida a las:
Competencias Generales del Modelo de la Universidad Catdlica Andrés Bello (UCAB) que
pueden ser desarrolladas por los Tutorandos por medio de las actividades ejecutadas en el

Modelo de la Organizacion Internacional del Trabajo (MOIT) ensu7ma Edicidn.

En este orden de ideas la UCAB (2010), define a las competencias generales como: son de
caricter transversal a todos los perfiles definidos en la universidad, esenciales para la

formacion integral del estudiante y representan el sello distintivo del egresado Ucabista (p.1).

En este sentido, la variable de este estudio se define conceptualmente de la siguiente
manera: Conductas esenciales para la formacion integral del estudiante y representan el sello
distintivo del egresado Ucabista, que de igual manera pueden desarrollarse por medio de las

actividades ejecutadas enel MOIT en su7ma Edicion.

De igual manera, su definicion operacional es la que se presenta a continuacion: Conductas
manifestadas por los tutorados que participaron en la 7ma Edicion del MOIT durante las dos
mediciones de Assessment Center Sociopsicodramatico realizadas para medir los criterios de
las competencias “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro” del
mod elo UCAB.
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Tamayo y Tamayo (2001), explican que las definiciones operacionales son esenciales para
poder llevar a cabo cualquier investigacion, ya que los datos deben ser recogidos en términos
de hechos observables. La definicion operacional de cada variable identificada en el estudio,
representa el desglose de la misma en aspectos cada vez mas sencillos, que permitan la
maxima aproximacién para poder medirla, estos aspectos se agrupan bajo las denominaciones

de dimensiones, indicadores y de ser necesarios sub-indicadores.

En esta investigacion se identifico, a partir del analisis de las actividades que se suelen
llevar a cabo en ediciones pasadas del MOIT, qué competencias generales del modelo UCAB
podrian desarrollarse en el Modelo. Esto permitid realizar, con la ayuda de expertos en
competencias y disefio de Assessment Center Sociopsicodramatico (TEA) seleccionar las
competencias y sus respectivos criterios de desempefio y las unidades de competencia que
podrian vincularse con las actividades llevadas a cabo durante el periodo que dura una edicion

del MOIT; asi como cuales era factible de medir por medio de la técnica.

Por lo antes expuesto, para la operalizacion de la variable de esta investigacion se tomo
como base las competencias generales de la UCAB: “Aprender a Aprender con Calidad” y

“Aprender a Trabajar con el Otro”, considerando solo algunos de sus indicadores.

En este sentido la siguiente tabla representa graficamente la operalizacion de la variable
del presente estudio “Conductas manifestadas por los tutorados que participaron en la 7ma
Edicion del MOIT durante las dos sesiones de Assessment Center Sociopsicodramatico
realizadas para medir los criterios de las competencias Aprender a aprender con calidad y
Aprender a Trabajar con el Otro del modelo UCAB”.
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DEFINICION
DELA DIMENSION [ CONCEPTO | INDICADOR CONCEPTO SUB-INDICADOR
VARIABLE
Descompone en partes,
Abstrae, identifica factores ) .
) ) Descompone, identifica,
analizay comunes y resume lo realizado, . . .
o o clasificay jerarquiza
sintetiza en situaciones
. y . . elementos comunes
informacion | que requieran manejar
Conductas . -
) informacion
manifestadas
por los Empleaconceptos, principios,
i ) procedimientos, ) ) B
tutorados que Utiliza Aplica los titud | lant Selecciona la informacién
i ; L actitudes y valores para plantear
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DEFINICION DE LA

VARIABLE DIMENSION CONCEPTO INDICADOR CONCEPTO SUB-INDICADOR
Utiliza recursos, .
) . Analiza las
medios y estrategias
o demandas y los
idoneas
. recursos
Interactda con ] para responder a _ ;
Conductas otros en Actla uaci disponibles para
. nuevas situaciones
manifestadas por los situaciones eficazmente en d d afrontar la nueva
e modo
tutorados que diversas nuevas ) situacion
articinaron en la y o adaptativoy valora _
p p lei situaciones . Propone diversas
7ma Edicion del complejas para las consecuencias de i
ma Edicion ae alcanzar opciones para
su
MOIT durante |aS bieti » o abordar nuevas
q . q objetivos accion parasimismo [
0S seslones ae comunes. en un situaciones
Assessment Center Aprender a ’ y parael otro.
o N . entorno donde
Sociopsicodramaético | Trabajar con el .
_ el equilibrio de Valora las ideas y
realizadas para Otro los roles: opiniones de otras
medir los criterios
Gl ] colaborador o personas
e las competencias lider y la fluidez Se relaciona de Defiende sus
Aprender a aprender L . -
comunicativa Se comunica, manera armoni ca, derechos y
con calidad y . , . -
procuran interactla y asertiva, opiniones en sus
Aprender a Trabajar .
resultados colabora con el respetuosay comunicaciones

con el Otro del
modelo UCAB.

beneficiosos

para todos.

otro

cooperativa con

otras personas

sin agredir al otro
Propicia la
comunicacion
para conciliar

posturas opuestas

6. Método de recoleccion de informacién

Segun Baptista et al. (2006), “en la investigacion disponemos de diversos tipos

instrumentos para medir las variables de interés y en algunos casos llegan a combinarse varias

técnicas de recoleccion de datos” (p.309).

Tal y como se ha mencionado en parrafos precedentes en la investigaciéon y como veiamos

en la Tabla N° 2, del marco teorico, de acuerdo a los métodos de recoleccién de informacion y

endonde nombrabamos a Spencer y Spencer (1993) donde explican que existen diversos tipos
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de recoleccion de informacion, y entre ellos se encontraba el Assessment Center con una

eficiencia predictiva de 0,65 y ademéas siendo el mayor de los método s que mencionaban.

Ademas, durante la revision de diversas investigaciones, pudimos encontrar una sobre la
“validez predictiva de Assessment Center Sociopsicodramatico en la medicién de
competencias” en donde Garcia y Vieira (2010), obtuvieron un coeficiente de Pearson de
0,727 el cual es significativo a un nivel de confianza de 99% y 1% de error, representando un
grado de relacion positiva considerable entre el predictor y el criterio o entre las mediciones de
las competencias. De manera que se puede afirmar que la técnica de Assessment Center
Sociopsicodramatico, es una metodologia con una efectividad considerable (72,7%) para
identificar competencias claves que permiten pronosticas el desempefio en las competencias

generales a estudiar.

Por lo que la técnica que se utiliz6 para alcanzar los objetivos propuestos en este trabajo de
investigacion, fue el Assessment Center Sociopsicodramatico, contando con la asesoria y
orientacion de consultores de la empresa TEA, quienes son expertos en modelos de
competencias y disefio de Assessment Center. Producto de sus sugerencias y recomendaciones
se determind que de las cuatro (4) competencias generales del modelo UCAB, las que mejor
poda evaluarse bajo latécnica de Assessment Center Sociopsicodramatico eran: “Aprender a
Aprender con Calidad” (AAC) y “Aprender a Trabajar con el Otro” (ATO). De igual manera,
se consideraron solo aquellos indicadores conductuales o criterios, tal como los denomina la
UCAB en su modelo de competencias, que podian ser observados por medio del Assessment
Center Sociop sicodr amatico y que adicionalmente, se asemejaban mas a la esencia de las

actividades de debate desarrolladas en el MOIT.

En cuanto al disefio especifico de las dos mediciones de Assessment Center
Sociop sicod ramatico (ACS) estuvo creado bajo la experticia de los consultores de la empresa
“Talentos en Accién”, brindando la garantia que por medio de las dindmicas y actividades
ejecutadas en ambos Assessment Center Sociopsicodramatico se estaban evaluando las
competencias “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro” del

Modelo UCAB vy los indicadores conductuales seleccionados.
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Los indicadores conductuales que se identificaron para la competencia de “Aprender a

Aprender con Calidad”, fueron los seis (6) siguientes:

- Descompone, identifica, clasifica y jerarquiza elementos comunes.

- Selecciona la informacion que resulta relevante para resolver una situacion.
- Analiza el problema y obtiene informacion requerida para solucionarlo.

- Adapta el discurso oral y escrito a las caracteristicas de la audiencia.

- Comunica eficazmente, en forma oral y escrita, las ideas conocimientos y sentimientos

en situaciones individuales, conversacionales y de grupo.
- Toma iniciativa en procesos de mejora continua en el grupo.

Mientras que para el caso de los indicadores conductuales identificados para la

competencia de “Aprender a Trabajar con el Otro”, fueron los cinco (5) siguientes:

- Analiza las demandas y los recursos disponibles para afrontar la nueva situacion.
- Propone diversas opciones para abordar nuevas situaciones.

- Valora las ideas y opiniones de otras personas.

- Defiende sus derechos y opiniones en sus comunicaciones sin agredir al otro.

- Propicia la comunicacion para conciliar posturas opuestas.

Luego de determinar las competencias “Aprender a Aprender con Calidad” (AAC) y
“Aprender a Trabajar con el Otro” (ATO), con sus respectivos indicadores conductuales los
cuales seran utilizados en la investigacion; se estipuld que para poder obtener los datos
requeridos se debia utilizar la técnica de Assessment Center Sociopsicodramatico en dos
momentos diferentes, la primera medicion, que se llevo a cabo a finales del mes de Enero del
2016, luego del primer debate formal, donde se define formalmente quienes serdn los
tutorandos que continuardn en el MOIT. Estd medicién es llamada a lo largo de la

investigacidon como Assessment Center Pre.
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Vale la pena mencionar que, historicamente en el modelo, se sabe que luego del primer
debate, existe una desercion de participes por diversas razones, como lo son: incorrecta
organizacion con el horario de clase, establecimiento de prioridades, escaso tiempo para
actividades extra-curriculares. Esta desercién también se produjo en la 7ma edicién del MOIT
lo que impact6 en el nimero de sujetos con la cual se cont6 para la segunda medicion de las

competencias.

La segunda medicion de Assessment Center Sociopsicodramatico, que en el estudio se
denomind Assessment Center Post, se realizd a en el mes de Junio del 2016 al finalizar el
modelo; sin embargo, es importante mencionar que a pesar de realizar dos mediciones en
diferentes momentos, se midieron las mismas competencias con sus respectivos indicadores
conductuales, pero se realizaron pequefias modificaciones en las actividades entre una
medicion y otra, para poder minimizar el factor memoria de los participantes, ya que el tiempo

transcurrido fue de cinco (5) meses.

Como se menciond anteriormente, las dos mediciones de Assessment Center
Sociopsicodramatico se realizaron bajo el asesoramiento de los expertos de la Empresa TEA
quienes estuvieron a cargo de la seleccion de los indicadores o criterios de desempefio que
mejor se podia medir bajo su metodologia, asi como en el disefio de las distintas dindmicas y
su respectiva ejecucion en cada una de las sesiones. Para esto ultimo, elaboraron las
respectivas bitacoras (Ver Anexo B y C), que contienen todo los detalles de las actividades las

cuales se dividieron de la siguiente manera:

- Caldeamiento: siendo la etapa de preparacion para la accion. Establecimiento de
rapport, a fin de romper las barreras y resistencias que los participantes puedan tener,
asi como para crear un clima que propicie la espontaneidad, la accion fluida y que la

atencion se centre mas en las actividades que en la sesion de ser evaluados.

- Dramatizacion o accion: ejercicios grupales, casos, test de espontaneidad. Se inicia con
actividades grupales, seguido de ejercicios en parejas y se finaliza con actividades

individuales. Estas actividades individuales en ocasiones no son necesarias.

- Cierre o compartir: elecciones sociométricas, compartir y cierre final. Al terminar la

fase de accion, se abre un espacio para la opinion y el compartir acerca del



71

Assessment Center Sociopsicodramatico de parte de los postulados y evaluadores. Se
aclaran las dudas y se da informacion acerca de los siguientes pasos dentro del

proceso de evaluacion.

- Comité: al terminar el Assessment Center, se retnen todas las personas encargadas de
la evaluacién a fin de cotejar registros y establecer los indicadores evidenciados

durante el proceso, asociados a las competencias a ser evaluadas.

- Sesion de Feed-back: es la preparacion a los evaluadores de la organizacién para

otorgar la retroalimentacion vy a los participantes de como recibir la retroalimentacion.

- Bunker: es un espacio de contencidon al que solo tienen acceso los participantes del
Assessment Center Sociopsicodramatico y un facilitador de TEA o bunkero, quien se
encarga de estimular el proceso de reflexion y aprendizaje en cada uno de los

participantes.

“Un instrumento de medicion adecuado es aquel que registra datos observables que
representan verdaderamente conceptos o variables que el investigador tiene en mente”
(Baptista, et al, 2006, p.276).

Con el propésito de evaluar la ausencia o presencia de las competencias “Aprender a
Aprender con Calidad” (AAC) y “Aprender a Trabajar con el Otro” (ATO), a partir del
Assessment Center Sociopsicodramatico, se utilizé como instrumento de recoleccion una hoja
de registro, en donde los evaluadores escribian lo que hizo y dijo cada tutorando evaluado, en
cuanto las conductas asociadas los indicadores conductuales durante el desarrollo de cada
actividad. El panel de evaluadores estaba integrado por parte de expertos de TEA y algunos ex

— moiteros.

Dicha hoja de registro, (Ver Anexo D) estuvo estructurada como una tabla de doble
entrada en donde se indica la ausencia o presencia de la competencia y criterio de la misma a
evaluar y tantas filas como participantes hubo. Cabe mencionar que antes de la actividad al
panel evaluador, se le explicd las competencias a estudiar, haciendo énfasis en los indicadores
conductuales, la estructura de la dindmica y la informacion requerida para el llenado de la hoja

de registro.
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Es importante destacar que durante el Assessment Center Sociopsicodramatico, cada
evaluador contaba con una hoja de registro y que al finalizar la sesion, todos los evaluadores
se reunieron para llegar a un consenso sobre las conductas observadas y los indicadores
conductuales. Para obtener los resultados, se tomé el conjunto de las evaluaciones de los cinco
(5) evaluadores para determinar la ausencia o presencia de cada indicador conductual de las
competencia “Aprender a Aprender con Calidad” (AAC) y “Aprender a Trabajar con el Otro”
(ATO).

Para llevar a cabo el procesamiento de los datos y el andlisis de la informacion, una vez
realizado el Assessment Center Sociopsicodramatico, se procedid a transcribir las hojas de
registro a una base de datos en Microsoft Office Excel 2007.

Para determinar presencia de cada una de las competencias a estudiar en la investigacion,
todos los individuos de la poblacion tenian que contar con la presencia de todos los
indicadores conductuales, por lo que, primero se identificé sicada individuo de la poblacion
contaba con la presencia total de los indicadores de las competencias generales a investigar, es
decir, para la competencia “Aprender a Aprender con Calidad”, cada individuo tenia que
contar con la presencia de los seis (6) indicadores, de lo contrario no se le acreditaba la
presencia de la competencia, mientras que para el caso de la competencia “Aprender a
Trabajar con el Otro” tenia que contar con la presencia de los cinco (5) indicadores

conductuales.

De manifestarse todos los indicadores conductuales en todos los individuos, se podria
decir que la competencia se desarrolla por medio de las actividades del MOIT; también se
procedid a revisar al detalle por cada indicador conductual, determinandose cuantas personas
desarrollaron cada criterio conductual, pudiendo observar sien la primera medicion existieron
personas que manifestaron tener presente algun indicador, evaluar si los mantuvieron o no, y

por ultimo, identificar cuantos individuos no manifestaron algdn indicador en las mediciones.
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CAPITULO V

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En el siguiente capitulo se presentan los resultados e interpretaciones que se obtuvieron en
el desarrollo de esta investigacion y el anélisis y procesamiento de los mismos mediante el
programa de Microsoft Office Excel 2007, con la finalidad de cumplir con el objetivo
propuesto inicialmente, el cual pretende determinar si las actividades ejecutadas en el Modelo
de la Organizacion Internacional del Trabajo (MOIT), 7ma Edicion, permitieron desarrollar en
los Tutorandos las competencias “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar
con el Otro”, pertenecientes a las competencias generales del modelo de la Universidad
Catolica Andrés Bello (UCAB).

Como se hizo referencia en capitulos anteriores, la muestra estuvo conformada por ocho
(8) tutorandos del MOIT de la 7ma edicion, que asistieron los Assessment Center
Sociopsicodramatico en sus dos momentos, y en donde se evalud para cada uno la presencia o
ausencia de los indicadores conductuales pertenecientes a las competencias a estudiar en esta

investigacion.

De acuerdo a lo expuesto en el Marco Metodoldgico, los resultados y analisis se presentan

de la siguiente manera:

1. Resultados de presencia, ausencia y variacion de las competencias en los

Assessment Center Sociopsicodramatico:

Tabla 4.

MOIT. Porcentaje de Presencia y Ausencia en la competencia Aprender a
Aprender con Calidad en ambos Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

PRE POST
Presencia 12% 88%
Ausencia 88% 12%

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016
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En la tabla anterior, se pueden observar los porcentajes de presencia y ausencia de la
competencia “Aprender a aprender con calidad” en los dos momentos de aplicacion del
Assessmet Center Sociopsicodramatico. Tal y como expone la tabla, en la primera medicion
(Assessment Pre), se obtuvo un 88% de ausencia, equivalente a siete (7) tutorados y un 13%
de presencia de la competencia (un (1) tutorado), lo que quiere decir que mas de la mitad de la

poblacion no evidencio la presencia de todos indicadores conductuales de la competencia.

En cambio para la segunda medicion (Assessment Post) se evidencid un 88% de
presencia, en donde siete (7) de los tutorados de la poblacion manifestaron todos los
indicadores conductuales y por ende mostraron la presencia de la competencia, pero no se
puede decir que la competencia se desarrolla en su totalidad mediantes las actividades del
MOIT, debido a dos razones: la primera, un tutorado no manifestd en ninguna de las
mediciones presencia de un indicador conductual y la segunda, porque en la primera medicion
existieron individuos que mostraron tener presencia de varios indicadores lo cual se mantuvo
para la segunda medicion. Esto afirma que las actividades impartidas en el modelo ayudan a
desarrollar y a reforzar conductas en los tutorandos asociadadas con indicadores de la
competencia “Aprender a Aprender con Calidad”, es decir, a “utilizar estrategias de forma
autbnoma para incorporar e incrementar conocimientos, habilidades y destrezas en el contexto
de los avances cientificos y culturales requeridos para un ejercicio profesional globalmente

competitivo” (UCAB, 2010), especificamente en:

- Descomponer, identificar, clasificar y jerarquizar elementos comunes.

- Seleccionar la informacidn que resulta relevante para resolver una situacion.
- Analizar el problema y obtener informacion requerida para solucionarlo.

- Adaptar el discurso oral y escrito a las caracteristicas de la audiencia.

- Comunicarse eficazmente, en forma oral y escrita, las ideas conocimientos y sentimientos

en situaciones individuales, conversacionales y de grupo.

- Tomar la iniciativa en procesos de mejora continua en el grupo.
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Tabla 5.

MOIT. Porcentaje de Presencia y Ausencia en la competencia Aprender a
Trabajar con el Otro en ambos Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

PRE POST
Presencia 0% 0%
Ausencia 100% 100%

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

Por otra parte, en la tabla anterior, se pueden observar los porcentajes de presencia y
ausencia de la competencia “Aprender a Trabajar con el Otro” en los dos momentos de
aplicacion del Assessmet Center Sociopsicodramatico, tal y como presenta en la tabla, se
obtuvo un 100% de ausencia de la competencia, queriendo decir que ninguno de los tutorados
mostré la presencia de todos los indicadores conductuales en su conjunto, pero mas adelante
podremos observar que a pesar de no desarrollarse todos los indicadores en un tutorando, si

hubo un desarrollo en el resto de los indicadores conductuales.

Luego de observar cuales fueron los porcentajes de ausencia y presencia para cada
competencia y compararlo en cada medicion, es importante conocer la variacion que obtuvo
cada competencia. Segun XIFRA (s/f) “la variacion es el porcentaje de diferenciacion entre

dos variables numéricas. El resultado se da como porcentaje” (p.3)
Célculo: [(Variable actual - Variable antigua) / Variable antigua] x 100

Lewontin, (1974) dice que “la variacion es la primera magnitud que define el potencial
evolutivo de una poblacién. Sin variacién no hay evolucion. Aunque el grado de variacion
existente en una poblacion puede venir determinado por la seleccion natural, la variacion es un

principio explicativo por si misma” (c/p Genética de poblaciones (s/f)).

Entonces, determinar la variacion en esta investigacién nos ayudara a determinar cual fue
el porcentaje de evolucion para cada competencia y de sus indicadores conductuales luego de

los cinco (5) meses transcurridos entre una medicion y otra.
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Tabla 6.

MOIT. Variacion porcentual de la presencia entre los resultados del
Assessment Center Sociopsicodramdtico, con respecto a las competencia
generales Aprender a Aprender con Calidad y Aprender a Trabajar con el
Otro, 2016

Variacion AAC Variacion ATO
PRE - POST 633% 0%

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

De acuerdo a lo observado en la tabla N°6, cabe destacar, que para la competencia
“Aprender a Aprender con Calidad” la variacion entre el Assessment Center
Sociop sicod ramatico Pre y Post fue de un 633%, y en el caso de la competencia “Aprender a
Trabajar con el Otro”, podemos observar que no existié variacion (0%); esto esta indicando
que para la primera competencia la mayoria de los individuos mostraron presencia de todos los
indicadores en la segunda medicién, y para el caso de la segunda competencia, ningln
individuo logro mostrar presencia de todos los indicadores. Debido a que solo hay presencia
de algunos indicadores, no se puede afirmar que las actividades del MOIT promueven el
desarrollo de estas competencias, sino, solo de algunos de los indicadores conductuales. Es por
esto que, tal como se menciond en el marco metodoldgico, se ampliara el detalle de los

analisis estudiando a cada uno de los indicadores que se midieron de las competencias.

A continuacion, podremos observar el detalle de los porcentajes de presencia de los
indicadores conductuales para las competencias “Aprender a Aprender con Calidad” vy

“Aprender a Trabajar conel Otro”, en cada medicion.
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Gréfico N° 1- Porcentaje de presencia de acuerdo a los indicadores conductuales de la
competencia “ Aprender a Aprender con Calidad” enambos Assessment Center

Sociopsicodramatico, 2016

120%

100% O {} . O l\.

80%

40%

20%

0%

1 2 3 4 5 6
= PRE 75% 50% 50% 75% 63% 50%
Indicadores
POST 100% 100% 100% 100% 100% 88%

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016.

Indicadores de la competencia Aprender a Aprender con Calidad

1 Toma la iniciativa en procesos de mejora continua en el grupo

2 Analiza el problema y obtiene la informacion requerida para solucionarlo

3 Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas, conocimientos y sentimientos en
situaciones individuales, conversacionales y de grupo

4 Descompone, identifica, clasifica y jerarquiza elementos comunes

5 Seleccionada la informacidn que resulta relevante para resolver una situacion

6 Adapta el discurso oral y escrito a las caracteristicas de la audiencia

En el grafico anterior, se pueden observar los resultados de presencia de ambas
mediciones de Assessment Center Sociopsicodramético, en cuanto a los indicadores

conductuales de la competencia “Aprender a Aprender con Calidad”.

Observando de esta manera, que existieron tutotandos en la primera medicion que

mostraron tener presencia en los indicadores conductuales, para el caso de los indicadores, 1, 4
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y 5, “Toma la iniciativa en procesos de mejora continua en el grupo”, “Descompone,
identifica, clasifica y jerarquiza elementos comunes”, “Selecciona la informacion que resulta
relevante para resolver una situacion”, respectivamente, la mayoria de los participantes
mostraron presencia, en cambio, para los indicadores conductuales 2, 3 y 6, “Adapta el
discurso oral y escrito a las caracteristicas de la audiencia”, “Analiza el problema y obtiene la
informacion requerida para solucionarlo”, “Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de
ideas, conocimientos y sentimientos en situaciones individuales, conversacionales y de
grupo”, respectivamente, se encuentran en un 50% de presencia, queriendo decir que la mitad

de la poblacion contaba con la presencia de estos indicadores y la otra mitad no.

En el caso de la segurda medicién, tal y como se puede observar, todos los indicadores
conductuales muestran presencia, viendo especificamente que el total de la poblacion para el
caso de los indicadores 1, 2,3,4 y 5, “Toma la iniciativa en procesos de mejora continua en el
grupo”, “Analiza el problema y obtiene la informacion requerida para solucionarlo”,
“Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas, conocimientos y sentimientos en
situaciones individuales, conversacionales y de grupo”, “Descompone, identifica, clasifica y
jerarquiza elementos comunes” y “Seleccionada la informacion que resulta relevante para

resolver una situacion” respectivamente, mostraron contar con la presencia.

Mientras que para el caso del indicador 6, “Adapta el discurso oral y escrito a las
caracteristicas de la audiencia”, un solo tutorando no logr6 desarrollar este indicador, a través
de las actividades del MOIT, lo que equivale a un 88%, es decir, el desarrollo de los otros siete
(7) tutorandos. Sin embargo, podemos detallar que entre una medicion y otra, en la
competencia de “Aprender a Aprender con Calidad” hubo un desarrollo de los indicadores
conductuales, pero para poder hablar en términos porcentuales y conocer exactamente cuanto

fue la evolucion de cada indicador conductual, podemos observar la siguiente tabla:
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Tabla 7.

MOIT. Variacion porcentual de la presencia de los indicadores conductuales de la
competencia “Aprender a Aprender con Calidad” entre ambos Assessment Center
Sociopsicodramatico, 2016

Toma la Analiza el Comunica eficazmente, en Descompone, | Selecciona la Adaptael
iniciativa en problemay forma oral y escrita de identifica, informacion discurso oral
procesos de obtiene la ideas, conocimientos y clasificay que resulta y escrito a las

mejora informacion sentimientos en situaciones jerarquiza relevante para | caracteristicas
continuaen | requerida para individuales, elementos resolver una de la

el grupo solucionarlo | conversacionales y de grupo comunes situacion audiencia

Pre—
Post 33% 100% 100% 33% 60% 75%

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

Hablando en términos porcentuales y tal como expone la tabla anterior, podemos ver que
existe una evolucidn para cada indicador, si tuviésemos que agruparlos, podriamos decir que
los indicadores conductuales “Analiza el problema y obtiene la informacion requerida para
solucionarlo” y “Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas, conocimientos y
sentimientos en situaciones individuales, conversacionales y de grupo” son los que tienen
mayor efecto en toda poblacion mediante las actividades del MOIT y para el caso de los
indicadores “Seleccionada la informacidn que resulta relevante para resolver una situacion” y
“Adapta el discurso oral y escrito a las caracteristicas de la audiencia” son los que tienen
efecto en solo algunos tutorandos y por Gltimo, “Descompone, identifica, clasifica y jerarquiza
elementos comunes” y “Toma la iniciativa en procesos de mejora continua en el grupo” son
los que causaron efecto para pocos tutorandos, pero sin embargo, si existe una evolucién en
los tutorandos para los indicadores conductuales de esta competencia entre una medicion y
otra.
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Gréfico N° 2- Porcentaje de presencia de acuerdo a los indicadores conductuales de la
competencia “ Aprender atrabajar conel Otro” enambos Assessment Center

Sociopsicodramatico, 2016

120%

100% ./\ /
80%

60% \ /

40% \

20% —

0%
Indicadores 1 2 3 4 5
=PRE 13% 13% 25% 38% 25%
=POST 88% 100% 75% 38% 100%

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

Indicadores de la competencia Aprender a Trabajar con el Otro

1 Analiza las demandas y los recursos disponibles para afrontar la nueva situacion
2 Propone diversas opciones para abordar nuevas situaciones

3 Valora las opiniones de otras personas

4 Propicia la comunicacion para conciliar posturas opuestas

5 Defiende sus derechos y opiniones en sus comunicaciones sin agredir al otro

En el grafico anterior, se puede observar los resultados de presencia mostrados en el
Assessment Center Sociopsicodramatico Pre y Post, en cuanto a los indicadores conductuales

de la competencia “Aprender a Trabajar con el otro”.

Al observar en detalle cada uno de los indicadores conductuales de esta competencia,
se identifica que en la primera medicion todos los indicadores se encuentran por debajo del

50% de presencia, lo que nos indica que méas de la mitad de la poblacién no contaba con la
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presencia de ninguno de estos indicadores conductuales antes de participar como tutorandos en
el MOIT, y para el caso de la segunda medicion, se muestra que solo dos indicadores
conductuales (el 2 y el 4) llegan a desarrollarse en el 100% de la poblacion, en cambio, en los
indicadores uno (1) y dos (2) mas de la mitad de la poblacion muestra desarrollo y para el
indicador cuatro (4) no tuvo ninguna variacion, mostrando solamente a las personas que lo
tenian desde la primera medicidn, debido a que ciertamente la competencia no se desarrolla en
su totalidad se puede notar que si existe una evolucion bien definida y que podremos observar

a profundidad en la siguiente tabla.

Tabla 8.

MOIT. Variacion porcentual de la presencia de los indicadores conductuales de la
competencia “Aprender a Trabajar con el Otro” entre ambos Assessment Center
Sociopsicodramatico, 2016

Analiza las Propicia la Defiende sus
Propone diversas L o
demandas y los . Valora las comunicacion derechos y opiniones
opciones para
recursos disponibles opiniones de otras para conciliar en sus
abordar nuevas o .
para afrontar la o personas posturas comunicaciones sin
L situaciones .
nueva situacion op uestas agredir al otro
Pre —
Post 600% 700% 200% 0% 300%

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

Hablando en términos porcentuales, tal y como observamos en la tabla anterior y de
acuerdo a los analisis que hemos podido tener sobre la competencia “Aprender a Trabajar con
el Otro”, a pesar de no haberse desarrollado del todo, si podemos decir que existe evolucion y
desarrollo de esta competencia, en donde observamos que la variacion para la mayoria de los
indicadores conductuales es mucho mayor al 100%, indicandonos que toda la poblacion
obtuvo un desarrollo de los indicadores: “Analiza las demandas y los recursos disponibles para
afrontar la nueva situacién”, “Propone diversas opciones para abordar nuevas situaciones”,
“Valora las opiniones de otras personas” y “Defiende sus derechos y opiniones en sus
comunicaciones sin agredir al otro”.

Mientras que para el indicador conductual “Propicia la comunicacién para conciliar

posturas opuestas”, tal y como hemos estado aclarando, no existié ningun tipo de evolucién, ni



82

para las personas que en la primera medicion presentaban presencia ni para aquellos que

mostraron ausencia.

Finalmente, es importante resaltar, tal y como hemos visto a lo largo del analisis, en el
caso de la competencia “Aprender a Aprender con Calidad”, en la primera medicién para
todos los indicadores conductuales existia al menos cuatro (4) tutorandos que mostraron tener
presencia de ellos y en la segunda medicion adn lo mantenian y para el caso de la competencia
“Aprender a Trabajar con el Otro”, observamos gque muy pocos tutorandos mostraron la

presencia en la primera medicién y en la segunda existié un desarrollo.

En ambas competencias, hubo indicadores que no se desarrollaron para algunos tutorados;
sin embargo, no hubo ningun caso en el que evidenciara tener presencia de algun indicador en
la primera medicion y luego en la segunda lo dejard de manifestar. Vale la pena mencionar
que los evaluadores comentaron en la segunda medicion que veian una evolucion en diversos
indicadores en ciertas tutorados, evolucién que no se puede determinar qué tan grande o
pequefia pudo haber sido en esta investigacion, debido a que el objetivo de esta investigacion
era medir la ausencia o presencia de las mismas y no el grado de desarrollo o brecha de los

indicadores entre una medicion y otra.

1.1 Porcentaje de tutorandos que desarrollan, mantienen o no manifiestan los indicadores
conductuales de las competencias “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a

Trabajar con el Otro”

Los siguientes analisis estdn dirigidos a revisar el porcentaje de tutorados que:
desarrollaron los indicadores conductuales de las competencias “Aprender a Aprender con
Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro” luego de las actividades del MOIT, los
tutorandos que manifestaron la presencia de los indicadores desde la primera medicion y la
mantuvieron en la segunda y por altimo los tutorandos que no mostraron presencia de los

indicadores en ninguna de las dos mediciones.
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Grafico N° 3 — Porcentaje de tutorandos que desarrollan, mantienen o no manifiestan los
indicadores conductuales de la competencia “Aprender a Aprender con Calidad” en

ambos Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

4 N\
Comunica
eficazmente,
Analizael |enforma oral Seleccionada
Tomalla . Descompone, Adapta el
o problemay | yescritade | . . la .
iniciativaen . . identifica, | . . discurso oral
obtiene la ideas, . informacion .
procesos de | . . L clasificay y escrito a las
. informacion |conocimiento| . _ que resulta .
mejora _ jerarquiza caracteristica
. requerida sy relevante
continuaen el o elementos sdela
para sentimientos para resolver L
grupo . . . comunes . ., audiencia
solucionarlo len situaciones una situacion
individuales,
conversacio...
M Se Desarrolla 25% 50% 50% 25% 38% 38%
B Se Mantiene 75% 50% 50% 75% 63% 50%
No Manifiesta 0% 0% 0% 0% 0% 13%
o J

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

Para el caso de la competencia “Aprender a Aprender con Calidad”, tal y como hemos
visto a lo largo de su analisis, la mayoria de los tutorados en la segunda medicion lograron
manifestar la competencia desarrollada a excepcion de uno de ellos que no mostro en ninguna
de las mediciones tener presente del indicador de “Adapta el discurso oral y escrito a las
caracteristicas de la audiencia”, y que ademas vemos reflejado en el grafico anterior de color
verde, y que es el Unico para esta competencia, ademas ese indicador presenta un desarrollo
del 38%, y 50% de los tutorandos mostraron desde la primera medicion, presencia de la

misma.

Podemos observar que para el segundo y tercer indicador, se muestra un desarrollo del
50%, es decir la mitad de los participantes lograron desarrollar estos indicadores luego de las

actividades del MOIT, mientras que el otro 50% lo mostr6 desde la primera medicion;



84

pudiendo concluir, a partir de lo expuesto por los evaluadores del Assessment Center

Sociop sicod ramatico que las actividades del MOIT los ayudaron a afianzarlo.

Los indicadores uno, cuatro y cinco (1, 4 y5) muestran que la mayoria de la poblacién
mostro presencia en la primera medicion y la mantuvieron en la segunda y la otra parte de la
poblacion pudo desarrollar estos indicadores luego de las actividades del MOIT. Por Gltimo, es
interesante conocer que el porcentaje promedio de desarrollo para esta competencia fue de
38%, mientras que para el caso de los tutorandos que manifestaron tenerlo desde el inicio y
que podemos decir que afianzaron la presencia de este indicador, representan un 60% Yy el 2%

restante corresponde al tutorando que no mostro la presencia un indicador.

Grafico N°4 - Porcentaje de tutorandos que desarrollan, mantienen o no manifiestan los
indicadores conductuales de lacompetencia “AprenderaTrabajarconel Otro” en

ambos Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

Analiza las . Defiende sus
. Propiciala
demandasy los |Propone diversas o derechos y
. Valora las comunicacion .
recursos opciones para . . opiniones en sus
. . opiniones de para conciliar o
disponibles para | abordar nuevas comunicaciones
: . otras personas posturas _ _
afrontar la nueva| situaciones sin agredir al
. -, opuestas
situacion otro
B Se Desarrolla 75% 88% 50% 0% 75%
m Se Mantiene 13% 13% 25% 38% 25%
No Manifiesta 13% 0% 25% 63% 0%
A J

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

Por otra parte, en la competencia “Aprender a Trabajar con el Otro”, el porcentaje
promedio de desarrollo fue de 58%, por su parte los tutorandos que mostraron presencia de los
indicadores en la primera medicion representan un porcentaje promedio de 23% y los que no
manifestaron presencia de un 20%, si recordamos los primeros analisis, esta competencia no

mostré variacion entre una medicion y otra, debido a que ningantutorando logré desarrollar
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todos los criterios, esto se debe a que las actividades ejecutadas en el MOIT no permitieron el
desarrollo del indicador conductual “Propicia la comunicacion para conciliar posturas
opuestas” en ninguno de los participantes, pero existieron tutorandos que mostraron tener

presencia desde la primera medicién y lo mantuvieron en la segunda.

En cambio el escenario para los demas indicadores es bastante satisfactorio, debido a que
la mitad de la poblacion o mas de ella mostrdé desarrollo luego de las actividades del MOIT, y
para el caso del primer y tercer indicador, vemos que existieron participantes que no

mostraron en ninguna de las mediciones la presencia de los mismos.

2. Resultados porcentuales de tutorandos que desarrollan, mantienen 0 no
manifiestan los indicadores conductuales de las competencias “Aprender a
Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro” en los Assessment

Center Sociopsicodramatico, presentados de mograficamente:

Tal y como expone la direcciébn general de estadisticas y censos de Argentina, “la
poblacion clasificada por sexo y edad es la informacion basica que se requiere para la
planificacion y uno de los elementos mas importantes en el analisis demografico”. (s/f, p.3);
por lo que se decidié conocer cuales eran las diferencias que se presentaban en términos de
género, edad y caracteristicas universitarias, tales como, carrera universitaria y afios en la
universidad, de los tutorandos de la 7ma edicion del MOIT, de acuerdo al desarrollo de las
competencias “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro” en las

dos mediciones del Assessment Center Sociopsicodraméatico.

2.1 Género:

Cabe acotar que nuestra poblacidn estuvo constituida por cuatro (4) mujeres y con cuatro

(4) hombres, mostrando de esta manera los siguientes resultados:
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Gréfico N°5 — Distribucion porcentual por género de los tutorandos que participaronen
los Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

B Mujeres ® Hombres

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

Tabla N°9.
Porcentaje de tutorandos de acuerdo al género que desarrollan, mantienen o no
manifiestan la presencia de los indicadores conductuales de la competencia “Aprender a

Aprender con Calidad” en ambos Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

Analizael Comunica eficazmente, | Descompo . Adaptael
Toma la : Seleccionada la :
L problemay | en forma oral y escrita de ne, . - discurso
iniciativa . - g L informacion
€N Drocesos obtiene la ideas, conocimientos y identifica, ue resulta oraly
proc informacioén sentimientos en clasificay 4 escrito a las
de mejora . N I - - relevante para P
. requerida situaciones individuales, | jerarquiza caracteristi
continua en . resolver una
para conversacionales y de elementos A cas de la
el grupo - situacion T
solucionarlo grupo comunes audiencia
Mujeres 0% 50% 50% 50% 33% 67%
Desarrolla
Hombres 100% 50% 50% 50% 67% 33%
. Mujeres 67% 50% 50% 50% 60% 50%
Mantiene
Hombres 33% 50% 50% 50% 40% 50%
No Mujeres 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Manifies® | ombres | 0% 0% 0% 0% 0% 100%

Fuente: Datos propios, Figueiray Narea, 2016

Para la competencia “Aprender a Aprender con Calidad” y sus seis (6) indicadores
conductuales en cuanto al género encontramos que los hombres son los que mas desarrollaron
estd competencia en las actividades del MOIT representando asi un promedio de 58% de
desarrollo en todos sus indicadores y las mujeres el 42% restante. ES importante acotar que

para el caso de los tutorados que mostraron tener presencia de los indicadores conductuales en
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la primera medicion y en la segunda, lo que esta representado en la grafica con la categoria “se
mantiene”, las mujeres representan un mayor porcentaje que los hombres, representando asi un

54% y 46%, respectivamente.

Para la tabla anterior, podemos observar el detalle por los indicadores conductuales, en el
caso de “Analiza el problema y obtiene la informacién requerida para solucionarlo”,
“Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas, conocimientos y sentimientos en
situaciones individuales, conversacionales y de grupo” y “Descompone, identifica, clasifica y
jerarquiza elementos comunes” tanto para la variable desarrolla la competencia o la mantiene
representan un 50%, queriendo decir esto, que la mitad de los hombres y mujeres se
encuentran entre los tutorandos que desarrollaron el indicador y la otra mitad entre los

tutorandos que lo presentaban desde la primera medicion.

En cambio, para los indicadores conductuales, “Toma la iniciativa en procesos de mejora
continua en el grupo™ y “Seleccionada la informacion que resulta relevante para resolver una
situacion”, podemos observar que le porcentaje de hombres que lo desarrollan es mas alto que
el de las mujeres, pero que mayor porcentaje de las mujeres mostrd tenerlo en la primera
medicion y finalmente, para el caso de “Adapta el discurso oral y escrito a las caracteristicas
de la audiencia” es el Unico indicador de esta competencia en el que la mayoria de las mujeres

lo desarrollaron.

Tabla N° 10.
Porcentaje de tutorandos de acuerdo al género que desarrollan, mantienen o no
manifiestan la presencia de los indicadores conductuales de la competencia “Aprender a
Trabajar con el Otro” en ambos Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016
Analiza las Propone Propicia la Defiende sus
demandas y los diversas Valora las comunicacion derechos y
recursos disponibles | opciones para | opiniones de para conciliar | opiniones en sus
para afrontar la abordar nuevas | otras personas posturas comunicaciones
nueva situacion situaciones op uestas sin agredir al otro
Mujeres 50% 43% 50% 0% 50%
Desarrolla
Hombres 50% 57% 50% 0% 50%
. Mujeres 100% 100% 50% 0% 50%
Mantiene
Hombres 0% 0% 50% 100% 50%
No Mujeres 0% 0% 50% 80% 0%
Manifies® | | mbres 100% 0% 50% 20% 0%
Fuente: Datos propios, Figueiray Narea, 2016
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Por otra parte en la competencia “Aprender a trabajar con el Otro”, los hombres en
promedio representan un porcentaje mayor de desarrollo que el de las mujeres, representando
asi un 41% y 39% respectivamente, esto y la tabla anterior, indica que no existe mucha
diferencia entre el porcentaje de mujeres y hombres que desarrollaron para esta competencia y
se puede notar claramente en todos los indicadores conductuales, mientras que para los
individuos que mostraron contar con la presencia los indicadores desde la primera medicion
podemos observar que en promedio las mujeres representan un porcentaje mas alto, siendo
este de un 60% y el de los hombres del 40% restante. Para esta competencia, a diferencia de la
anterior, podemos observar que existieron varios indicadores conductuales que presentaron
ausencia por parte de diversos participantes, para esta variable las mujeres representan un 26%

y los hombres un 34%.

2.2 Edad:

La poblacidn de esta investigacion se encuentra entre dieciocho y veintidn afios de edad,
(18-21), en donde exsten un tutorando (1) con dieciocho (18) afios, cinco (5) tutorandos con
diecinueve (19) afios, un tutorando con veinte (20) afios y un tutorando de veinte un (21) afios

conformando una poblacion total de ocho (8) participantes.

Gréfico N° 6 — Distribucion porcentual por edad de los tutorandos que participaronen

los Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

m18anos M19arfios 20afios W21 afios

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016
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Tabla N° 11

Porcentaje de tutorandos de acuerdo a la edad que desarrollan, mantienen o no
manifiestan la presencia de los indicadores conductuales de la competencia “Aprender
aAprender con Calidad” en ambos Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

Toma la . . .
T Analizael | Comunica eficazmente, .
iniciativa | § | - Descompone, | Seleccionada
en prop emay | en formaoraly escrita identifica, lainformacion | . Adaptacel
procesos | . obtiene _Ie} de ideas, conocimientos clasifica y que resulta dlscu(so oraly
) informacién y sentimientos en . - escrito a las
de mejora - LT L jerarquiza relevante para B
- requerida | situaciones individuales, caracteristicas
continua - elementos resolver una oo
para conversacionales y de N, de la audiencia
EDAD enel - comunes situacion
gupo solucionarlo grupo
18 0% 25% 25% 0% 33% 33%
19 50% 75% 75% 100% 67% 67%
Desarrolla | 50% 0% 0% 0% 0% 0%
27 0% 0% 0% 0% 0% 0%
18 17% 0% 0% 17% 0% 0%
19 67% 50% 50% 50% 60% 50%
Mantiene
20 0% 25% 25% 17% 20% 25%
21 17% 25% 25% 17% 20% 25%
18 0% 0% 0% 0% 0% 0%
19 0% 0% 0% 0% 0% 100%
No
Manifiesta 20 0% 0% 0% 0% 0% 0%
21 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Fuente: Datos propios, Figueiray Narea, 2016
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Tabla N° 12.

Porcentaje de tutorandos de acuerdo a la edad que desarrollan, mantienen o no
manifiestan la presencia de los indicadores conductuales de la competencia “Aprender
a Trabajar conel Otro” en ambos Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

Analiza las
demandas y los
recursos
disponibles para
afrontar la

Propone . Defiende sus
diversas Valora las Propicia la derechos
- g comunicacion o y
opciones para | opiniones de opiniones en sus

abordar nuevas | otras personas poiiﬂia?g;:;;as comunicaciones

EDAD | nuevasituacion situaciones sin agredir al otro
17% 14% 25% 0% 17%
18
67% 71% 75% 0% 83%
Desarrolla 19
17% 14% 0% 0% 0%
20
0% 0% 0% 0% 0%
21
0% 0% 0% 0% 0%
18
0% 0% 100% 67% 0%
. 19
Mantiene 0% 0% 0% 33% 50%
20
100% 100% 0% 0% 50%
21
0% 0% 0% 20% 0%
18
100% 0% 0% 60% 0%
No 19
Manifiesta 0% 0% 50% 0% 0%
20
0% 0% 50% 20% 0%
21

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

El rango de edad de esta poblacion de tutorando es estrecha y las caracteristicas de las
conductas cronolégicas esperadas para éste rango de edad son similares, esto hace que se
observe una homogeneidad en los resultados de ambas competencias, es decir, que en cada
competencia los resultados son muy similares entre si, sin que se presente diferencias

significativas entre una edad y otra.
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En la competencia “Aprender a Aprender con Calidad” tienden a desarrollarse y
mantenerse la mayoria de los indicadores conductuales para todas las edades, pero
predominando los tutorandos con diecinueve (19) afios, esto puede estar afectado porque en
este grupo de edad existen cinco (5) participantes y las otras edades solo cuentan con una
persona. Por otra parte, en la competencia “Aprender a Trabajar con el Otro”, no se presenta
una tendencia entre una edad y otra en cuanto a las dimensiones desarrollarse, mantiene y no

manifestarse.
2.3 Carrera Universitaria

A continuacion se muestra la division de resultados en las dimensiones en cuanto a las
carreras universitarias de los tutorandos, para conocer asi, si existe o no alguna diferencia

entre el desarrollo de los indicadores conductuales para ambas competencias.

Tal y como hemos mencionado en la investigacion, el MOIT, es un modelo en el que en
sus primeros afios solo formaban parte estudiantes de la escuela de Ciencias Sociales, por
ende, de las carreras de Relaciones Industriales (RRII) y Sociologia y que desde el 2014,
decidio incluir a todas las escuelas. Por lo que para esta investigacion contamos con un (1)

estudiantes de la carrera de Economia, tres (3) de RRII y cuatro (4) Derecho.

Gréfico N° 7 — Distribucion porcentual por carrera unive rsitaria de los tutorandos que

participaron en los Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

W Economia MRRII Derecho

50%

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016
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Tabla N° 13
Porcentaje de tutorandos de acuerdo a la carrera universitaria que desarrollan,
mantienen o no manifiestan la presencia de los indicadores conductuales de la
competencia “Aprender a Aprender con Calidad” en ambos Assessment Center
Sociopsicodramatico, 2016
Comunica
Analizael eficazmente, en Seleccionada
Toma la forma oral y escrita | Descompone,
L problemay . A la Adapta el
iniciativa obtiene la de ideas, identifica, inf L di I
en procesos inforlmacién conocimientos y clasificay mﬂgﬁﬁ:ﬁ; ':chrriig srlgsy
de mejora - sentimientos en jerarquiza a o
. requerida Lo relevante caracteristicas
continua en situaciones elementos I d la audienci
el grupo para individuales comunes para resolver | de faaudiencia
solucionarlo - ' una situacion
conversacionales y
de grupo
0% 0% 0% 50% 0% 0%
Economia
0% 50% 50% 0% 33% 67%
Desarrolla RRII
100% 50% 50% 50% 67% 33%
Derecho
17% 25% 25% 0% 20% 25%
Economia
. 50% 25% 25% 50% 40% 25%
Mantiene RRII
33% 50% 50% 50% 40% 50%
Derecho
0% 0% 0% 0% 0% 0%
Economia
No 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Manifiesta RRII
0% 0% 0% 0% 0% 100%
Derecho
Fuente: Datos propios, Figueiray Narea, 2016

Tal y como se puede observar en la tabla anterior, para la competencia “Aprender a
Aprender con Calidad” los tutorados que muestran mayor desarrollo son los de la carrera de
Derecho y que ademas coincide con los tutorados que tienen mayor porcentaje promedio en

cuanto a los indicadores conductuales que mantienen.

Si observamos la tabla anterior en cuanto al desarrollo de los indicadores conductuales,
podemos ver, que el indicador de “Toma la iniciativa en procesos de mejora continua en el
grupo”, del 25% de personas que lo desarrollaron, todas pertenecen a la carrera de RRII,

mientras que “Analiza el problema y obtiene la informacion requerida para solucionarlo” y
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Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas, conocimientos y sentimientos en
situaciones individuales, conversacionales y de grupo” son desarrollados por estudiantes de
RRII y Economia, mientras que el indicador, “Descompone, identifica, clasifica y jerarquiza

elementos comunes” se desarroll6 por estudiantes de Derecho.

De igual forma, en cuanto a la dimension de “se mantiene”, debido a que para todas las
carreras ya existia al menos una persona que mostraba la presencia del indicador en la primera
medicion, para este caso pudimos observar que del porcentaje promedio, es decir, la mayor
cantidad de personas que contaban con la presencia de esta competencia son de la carrera de

Derecho.

Tabla N° 14

Porcentaje de tutorandos de acuerdo a la carrera universitaria que desarrollan,
mantienen 0 no manifiestan la presencia de los indicadores conductuales de la
competencia “Aprender a Trabajar con el Otro” en ambos Assessment Center
Sociopsicodramatico, 2016

Analiza las Propone Propicia la Defiende sus
demandas y los diversas picia fa derechos y
- Valora las comunicacion .
recursos opciones para opiniones de para conciliar opiniones en sus
disponibles abordar Otras Dersonas osturas comunicaciones
para afrontar la nuevas P g uestas sin agredir al
nuevasituacion| situaciones P otro
17% 14% 0% 0% 17%
Economia
33% 29% 50% 0% 33%
Desarrolla
RRII
50% 57% 50% 0% 50%
Derecho
0% 0% 50% 0% 0%
Economia
. 100% 100% 0% 0% 50%
Mantiene RRII
0% 0% 50% 100% 50%
Derecho
0% 0% 0% 20% 0%
Economia
No 0% 0% 50% 60% 0%
Manifiesta | RRII
100% 0% 50% 20% 0%

Derecho

Fuente: Datos propios, Figueiray Narea, 2016
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En cambio para la competencia “Aprender a trabajar con el Otro” podemos observar
que sus resultados son bastante heterogéneos en cuanto a las carreras, esto se afirma porque el
mayor porcentaje promedio de los indicadores de las personas que desarrollaron los criterios
aparece en los estudiantes de Derecho, con un 41%, pero ademas también aparece con el

mayor porcentaje promedio de las personas que no manifestaron poseer algunos indicadores.

Luego de observar la tabla N° 14 y al tratar de esquematizar por las distintas
dimensiones, podemos comentar que en la categoria “no manifiesta”, el mayor porcentaje se
encuentra en los estudiantes de Derecho, en donde la mitad o un poco mas demuestra no tener
presente al menos dos indicadores conductuales. Para el caso de la variable “se mantiene”,
podemos observar que el promedio porcentual més alto lo tienen los estudiantes de RRII,
representando un 50%, mientras que para la variable de “se desarrolla” podemos observar que
se existe un desarrollo equitativo para la cantidad de estudiantes que existen en cada carrera de

la poblacidn de este estudio.

2.4 Afios dentro de la universidad

Por Gltimo, el andlisis de los afios de permanencia en la universidad por parte de estos
tutorados/estudiantes se realizd por las siguientes razones: la primera, porque aunque se
encuentran en diferentes semestres universitarios, especificamente, entre el segundo y sexto
semestre, sabemos que algunos habian cursado al menos un semestre en otra carrera, y la
segunda, porque tal y como vimos a lo largo de la investigacion, la educacion por
competencias empezd a ejecutarse en la UCAB en el afio 2007, con nuevas propuestas
estratégicas para el afio académico 2014 -2015, afio en el que ya eran parte de la Universidad

la mayoria de la poblacion.

Para las categorias que se presentan en los siguientes resultados, la poblacion se encuentra
divida entre los cuatro (4) tutorandos que tienen de 0 a 2 afios en la universidad y que
ingresaron entre los afios 2014 — 2016 y para el caso de los otros cuatro (4) tutorandos que

tienen de 2 a 4 afios en la universidad y que ingresaron entre el afio 2012 — 2014.
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Gréfico N° 8 — Distribucion porcentual por afios que tienen en la universidad los

tutorandos que participaron en los Assessment Center Sociopsicodramatico, 2016

WOa2afios M2adafios

Fuente: Datos propios, Figueira y Narea, 2016

Tabla N° 15

Porcentaje de tutorandos de acuerdo a los afios en la universidad que desarrollan,
mantienen o no manifiestan la presencia de los indicadores conductuales de la
competencia “Aprender a Aprender con Calidad” en ambos Assessment Center
Sociopsicodramatico, 2016

Comunica
eficazmente, en Seleccionada
Tomala Analizael forma oral y escrita| Descompone, la Adapta el
iniciativa en problemay de ideas, identifica, informacién | discurso oral
procesos de obtiene la conocimientos y clasificay que resulta | y escrito a las
mejora informacion sentimientos en jerarquiza relevante | caracteristicas
continuaen | requerida para situaciones elementos | para resolver de la
el grupo solucionarlo individuales, comunes una audiencia
conversacionales y situacion
de grupo
De 0a 2 50% 75% 50% 0% 67% 67%
afos
Desarrolla
De 2a4 50% 25% 50% 100% 33% 33%
anos
De 0a 2 25% 13% 25% 33% 20% 25%
afos
Mantiene
De 2a4 17% 25% 17% 11% 20% 17%
afos
De 0a 2 0% 0% 0% 0% 0% 0%
No anos
Manifiesta | pe 2a 4 0% 0% 0% 0% 0% 33%

afos

Fuente: Datos propios, Figueiray Narea, 2016
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Tabla N° 16

Porcentaje de tutorandos de acuerdo a los afios en la universidad que desarrollan,
mantienen o no manifiestan la presencia de los indicadores conductuales de la
competencia “Aprender a Trabajar con el Otro” en ambos Assessment Center
Sociopsicodramatico, 2016

Analiza las Propone Valora Propicia la Defiende sus
demandas y los diversas las comunicacion derechos y
recursos disponibles | opciones para | opiniones | para conciliar | opiniones ensus
para afrontar la abordar nuevas | de otras posturas comunicaciones
nuevasituacion situaciones personas opuestas sin agredir al otro
De 0a?2 67% 57% 75% 0% 50%
Desarrolla afos
De2a4 33% 43% 25% 0% 50%
afos
De Oa?2 0% 0% 0% 17% 25%
Mantiene afos
De 2a4 33% 33% 33% 22% 17%
afos
De Oa?2 0% 0% 25% 30% 0%
No afnos
Manifiesta | De 2a4 33% 0% 17% 13% 0%

afos

Fuente: Datos propios, Figueiray Narea, 2016

Como puede observarse tanto para la competencia “Aprender a Aprender con Calidad” y
“Aprender a Trabajar con el Otro”, en las dos tablas anteriores, el mayor porcentaje promedio
de desarrollo de ambas competencias se encuentran en los estudiantes que tienen de 0 a 2 afios
en la universidad, sin embargo, los estudiantes que tienen entre 2 y 4 afios en la universidad

también muestran un desarrollo pero que no llega a ser tan evidente como el de los primeros.

Mientras que en la categoria “se mantiene” podemos observar que para ambas
competencias existian tutorandos que mostraron desde la primera medicion la presencia de
algunos indicadores, en donde para la competencia “Aprender a Aprender con Calidad”
muestra un mayor porcentaje entre los tutorandos que tienen de 0 a 2 afios en la universidad y
por el contrario “Aprender a Trabajar con el Otro” tienen un mayor porcentaje promedio entre

los que tienen de 2 a 4 afios.

Corcluyendo, que el avance que ha tenido la universidad implementando el sistema de
educacion por competencias desde el afio 2007, ha tenido un gran impacto, que lo demuestran

nuestra poblacion en la categoria “se mantiene” para ambos grupos, pero predominando los
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que tienen de 2 a 4 afios en la universidad y por el contrario cuando hablamos del desarrollo de
los indicadores de las competencias el grupo que predomina es el que tiene de 0 a 2 afios.
Todo esto, lo que hace es reafirmar una vez mas el impacto que tienen los objetivos de calidad
planteados por la UCAB, para el afio académico 2014-2015 en el Plan UCAB 20-20 y la

incorporacion del pensum por competencias en todas las escuelas.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo se consideraran los resultados, que se pudieron evidenciar de las
competencias generales del modelo UCAB: “Aprende a Aprender con Calidad” y “Aprender a
Trabajar con el Otro” estudiadas en esta investigacion, tomando en cuenta a los diferentes
autores y sus teorias sobre competencias que fueron incluidas en el Marco Tedrico de este

estudio.

De acuerdo a lo expresado anteriormente, el autor Argudin (2010), considera que una
competencia en la educacion: “es un conjunto de comportamientos sociales, afectivos y
habilidades cognoscitivas, psicoldgicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo
adecuadamente un rol, un desempefio, una actividad o una tarea”. Tomando en cuenta a lo
expuesto por Argudin, podemos decir que una gran parte de la poblacién de participantes
evaluada, cumplen con estos requisitos, ya que desarrollan 'y adquieren
competencias/habilidades a través de las actividades que ejecuta el MOIT y esto conduce a
que ellos tengan un mejor desempefio al realizar un ejercicio u rol especifico, dentro de su

trayectoria de formacion.

Cabe destacar, que Mejia, Bravo y Montoya (2013), explican que el talento humano no
puede desarrollarse de manera espontanea, por lo que necesita de un complejo estructural que
permita potenciar al trabajador respaldando su talento, independientemente del lugar que
ocupe dentro de la organizacion. En los resultados obtenidos, se evidencia la importancia de
una educacion basada por competencias, sobre todo, por el desarrollo y las variaciones
porcentuales existentes para los diversos indicadores conductuales de cada competencia
general a estudiar. Esto nos indica, que la Universidad Catdlica Andrés Bello, se centra en
cubrir las necesidades de potenciar a los individuos a través de una formacion basada por
competencias, para que el estudiante llegue a manejar sus habilidades y destrezas de forma

apropiada al insertarse en el mundo laboral.
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No obstante, Argudin (2010), también hace referencia a que existen diversas actividades
extra-curriculares, que ayudan en el desarrollo por competencias, contribuyendo a estudiantes
a desenvolver su liderazgo, la moralidad, la ética, la aportacion a la comunidad y la
responsabilidad ciudadana, debido a que en estas actividades los estudiantes universitarios,
buscan las soluciones de diversas problematicas, lo cual se puede afirmar a lo largo de esta
investigacion, al evaluar el antes y el después de los tutorandos que participaron en el MOIT,
ya que los mismo, cumplen con el desarrollo de determinados indicadores conductuales de las

competencias “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el Otro”.

También, haciendo contraste con los resultados desarrollados en la investigacion, con el
estudio realizado por Spencer y Spencer (1993), se evidenci6 el Assessment Center
Sociopsicodramatico, como la técnica de mayor indice de eficiencia predictiva en
comparacion a otros métodos, lo cual, permite aseverar lo obtenido por estudios previos, que
el Assessment Center Sociopsicodramatico, tiene alta validez predictiva y en el caso del
presente estudio permitié determinar la presencia o ausencia de los indicadores conductuales

de ura primera medicion y la segunda medicion.

Debido a que el mercado se ha vuelto cada vez mas competitivo y esto ha conllevado a
que las organizaciones deban recurrir a nuevas técnicas de seleccion y desarrollo de personal,
que sean las mejores, para contar con el capital humano idoneo y capacitado para el alcance
(Merelo y Montilla, 2008), es donde el Assessment Center Sociopsicodramatico se presenta
como una técnica valiosa, poderosa y efectiva para evaluar y desarrollar candidatos y

empleados en unambiente de trabajo moderno (Thomton y Rupp, 2006).

A través de esta técnica en los resultados de esta muestra, cumplen y aseguran la
identificacion de habilidades y destrezas de los ocho (8) participantes de la muestra censal,
determinando asi las competencias y la presencia o0 ausencia de las mismas en el desarrollo de

los jovenes que pertenecen al modelo.

Por otro lado, lo expresado por Orta y Véasquez (2015) exponen que los aspectos mas
relevantes para la evaluacion por competencias son los criterios de desempefio, las evidencias
y los indicadores conductuales; lo cual en los resultados de esta observacion, en cuanto a los

indicadores conductuales se reflejan las caracteristicas de la evidencia y permiten calificar el
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nivel de logro de los aprendizajes, siendo estos, utilizados en esta investigacion, y
permitiéndonos identificar cuales indicadores, asociados a las competencias generales de la
UCAB vy luego de las actividades ejecutadas en el MOIT, muestran que algunos tutorandos
desarrollan, otros que mostraron presencia de los indicadores desde la primera medicion, los

mantienen y otros no los manifiestan.

Por ultimo, Argudin (2010) expresd, que en la Conferencia Mundial sobre la Educacion,
reforzaron la importancia de propiciar el aprendizaje permanente y la construccion de las
competencias adecuadas para contribuir al desarrollo cultural, social y econdmico de la
sociedad de la informacidn; lo cual es consono con la meta que emprendié la UCAB desde el
2007 de iniciar una renovacién curricular basada en competencias, apoyandos de la
metodologia Tuning-América Latina y contextualizado en su Proyecto Formativo Institucional
(PFI). Proyectos que muestran un gran resultado y se confirman a lo largo de la investigacion,
especialmente el impacto que han tenido los objetivos de calidad planteados por la UCAB,
para el afio académico 2014-2015 en el Plan UCAB 20-20 y la incorporacion del pensum por
competencias en todas las escuelas. Es por esto que, nuestra poblacion que tiene en la
universidad de 2 a 4 afios, mostraron en la primera medicion, presencia de algunos indicadores
y los que tienen de 0 a 2 afios, mostraron una evolucion positiva, luego de las actividades del
MOIT.

Cabe destacar, que el motor central de la UCAB, es la formacion integral de las personas
como sujetos trascendentes y sociales. La formacidn integral, es entendida como el proceso
mediante el cual se forma y desarrolla no solo la inteligencia y los saberes especificos de la
inteligencia, sino, también la voluntad, los afectos y el sentido de la vida, por lo tanto, la
UCAB propone a través de la practica educativa, formar jovenes con capacidad de
discernimiento para actuar con libertad, autonomia y sentido critico reflexivo, que favorece el
desarrollo del proyecto de formacion personal y profesional, es por esto que presenta una

educacién basada en un modelo de competencias.

Es de real importancia que las organizaciones en la actualidad mantengan ura formacion
por competencias en su desarrollo del capital humano, ya que este elemento se ha convertido
en un factor clave, debido a la tendencia de predominio de conocimiento como requisito

primordial para el éxito de las mismas, lo que exige a su vez que el disefio, implementacion e
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implantacion de sistemas que garanticen el desarrollo de los procesos de formacion en funcion

al incremento de las competencias de las personas que se desempefiaran en las organizaciones.
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CAPITULO VII

CONCLUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si los tutorandos de la
séptima edicion del MOIT mediante las actividades ejecutadas en el modelo desarrollaban dos
de las competencias generales del modelo UCAB, “Aprender a Aprender con Calidad” y
“Aprender a Trabajar con el Otro”, competencias que fueron evaluadas a través de sus
indicador es conductuales y resultados que se obtuvieron mediante la aplicacion de la técnica
de Assessment Center Socipsicodramatico, con la colaboracion de los expertos de la empresa
TEA, aplicada en dos momentos diferentes, antes de iniciar y finalizar el mode lo.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente y al finalizar la investigacién, se pudo
conocer que las competencias “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con
el Otro” no se desarrollan en su totalidad en los tutorandos luego de participar en el MOIT,

pero siexiste un desarrollo de sus indicadores conductuales.

Para los indicadores de la competencia “Aprender a Aprender con Calidad”, se mostro
un porcentaje promedio de presencia de 88% luego de la segunda medicion, para esta
competencia todos los indicadores conductuales mostraron gran variacion entre las dos
mediciones, siendo las méas altas, “Analiza el problema y obtiene la informacion requerida
para solucionarlo”, “Comunica eficazmente, en forma oral y escrita, ideas, conocimientos y
sentimientos en situaciones individuales, conversacionales y de grupo”, con un 100% de
variacion, “Adapta el discurso oral y escrito a las caracteristicas de la audiencia” y
“Seleccionada la informacién que resulta relevante para resolver una situacion”, con 75% vy
60% de variacion, respectivamente, y las mas bajas, “Toma la iniciativa en procesos de mejora
continua en el grupo” y “Descompone, identifica, clasifica y jerarquiza elementos comunes”,

ambas con un porcentaje de variacién de 33%.

La competencia “Aprender a Trabajar con el Otro” por su parte, no mostré presencia
total en ninguno de los tutorandos de la poblacion. Sin embargo, se observé una variacion

significativa, en donde la mayoria supero el 100%, entre una medicién y otra en los
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indicadores conductuales, “Analiza las demandas y los recursos disponibles para afrontar la
nueva situacién”, “Propone diversas opciones para abordar nuevas situaciones” y “Defiende
sus derechos y opiniones en sus comunicaciones sin agredir al otro” representando asi, un
porcentaje de variacion promedio de 360%. Mientras que para el caso del indicador “Propicia
la comunicacion para conciliar posturas opuestas” no se evidencia desarrollo en los
tutorandos, en este indicador, sino que solo se mantuvo su presencia en los tutorandos que

manifestaron éste el indicador en la primera medicion.

Para la competencia “Aprender a Aprender con Calidad” el porcentaje promedio de
desarrollo fue de 38%, el de los tutorandos que mantuvieron presencia de 60% y el 2% que
corresponde a un tutorando que no mostro la presencia de un indicador en ninguna de sus
mediciones. En cambio, para la competencia “Aprender a Trabajar con el Otro” el porcentaje
promedio de desarrollo fue de 58%, el de los tutorandos que mantuvieron presencia fue de
23% y el 20% restante corresponde a los tutorandos que no mostraron desarrollo de algun
indicador, concluyendo que la competencia que mas se desarrolla luego de participar en el
MOIT es la competencia de “Aprender a Trabajar con el Otro” y que para la competencia
“Aprender a Aprender con Calidad” la mayoria de los estudiantes vienen siendo preparados

desde que entran a la universidad.

Cuando se habla de desarrollo por género, para la competencia “Aprender a Aprender
con Calidad”, encontramos que se desarrolla mas en los hombres que en las mujeres,
representado asi un porcentaje promedio de 58% y 42% respectivamente y para el caso de la
competencia “Aprender a Trabajar con el Otro” aunque sigue la tendencia de que los hombres
desarrollan méas la competencia que las mujeres, representando asi un 41% los hombres vy las
mujeres un 39%, podemos notar que no existe mucha diferencia entre el desarrollo de uno y

otro.

No se evidenciaron deferencias significativas en cuanto al desarrollo de indicadores o
criterios de las competencias “Aprender a Trabajar con el Otro” y “Aprender a Aprender con
Calidad” considerando el rango de edad de los tutorados que participaron en el estudio. Esto
debido a que el rango (18 a 2lafios) es estrecho y las caracteristicas conductas cronoldgicas

esperadas para éste rango de edad son similares.
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Conrespecto al desarrollo por carrera universitaria, la que mostré mas desarrollo fue la
de Derecho con un 58%, luego Relaciones Industriales con 33% y el 8% restante la de
Economia, eso no quiere decir que por ser estudiante de una carrera u otra se desarrolle méas
las competencias 0 no, sino que para el caso de nuestra investigacion resultd de esta manera;
sin embargo, no sucede en realidad, debido a que las competencias estan disefiadas de manera
transversal para todos los estudiantes de la universidad y por ende, cada carrera ademas de
educar con base a estas competencias generales también lo hacen con las competencias
profesionales correspondientes a cada carrera, debido a que estds atafien a la formacion

profesional y estan estrechamente vinculadas con el campo laboral.

Por ultimo, para el caso de la categorizacion por afios en la universidad en donde se
agrupo los estuantes que teniande 0 a 2 afios o de 2 a 4 afios dentro de la universidad, aunque
la mayoria de ellos se encuentra en regimenes semestrales. Los estudiantes que tuvieron mayor
desarrollo promedio en ambas competencias fueron los que tienen de 0 a 2 afios en la
universidad, esto alineado a la formacion por competencias que cada vez es mas notoria en la
institucion y de acuerdo a los objetivos de calidad planteados por la universidad Catolica
Andrés Bello a partir del afio 2014 -2015 teniendo un efecto en estos estudiantes, lo que se
representa en un porcentaje promedio de desarrollo de 51% para la competencia “Aprender a

Aprender con Calidad” y de un 50% para la competencia “Aprender a Trabajar con el Otro”.

Como conclusion final de esta investigacion, se observa que las competencias
generales de la universidad tienen un gran impacto en los estudiantes y que pueden
desarrollarse no solo en el aula de clase, sino mediante actividades extra-curriculares como lo
es el Modelo de la Organizacion Internacional del Trabajo, debido a que las actividades que se
ejecutan permiten desarrollar o reforzar indicadores conductuales vinculados con las
competencia generales “Aprender a Aprender con Calidad” y “Aprender a Trabajar con el
Otro” del Modelo de Competencias de la UCAB.
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CAPITULO VIII

RECOMENDACIONES

Luego de haber finalizado la presente investigacion, se considerd pertinente e

importante realizar recomendaciones que le puedan otorgar continuidad a futuras

investigaciones, al MOIT o a cualquier actividad extra-curricular universitaria, para enfocar

sus actividades al desarrollo de las competencias generales de la universidad, por lo que se

recomienda lo siguiente:

Para futuras investigaciones orientadas al MOIT, considerar no solo la presencia o
ausencia de los indicadores conductuales o criterios sino una escala de desarrollo o
continuo de desarrollo (no presente — medianamente presente--- presente) que permita
determinar el grado o nivel de presencia del indicador y por ende de la competencia.
Ampliar la poblacion de la investigacion.

Para futuras investigaciones sobre cualquier actividad extra-curricular, evaluar primero
la presencia 0 ausencia de las competencias mediante sus indicadores conductuales,
ade més de considerar evaluar los niveles de desarrollo, de tal manera que esto pueda
reforzar las actividades extra-curriculares, alineadas con los objetivos estratégicos del
plan 20-20, buscando desarrollar y fortalecer las competencias y valores de la
universidad como institucion.

Para el MOIT, se recomienda analizar las distintas actividades que se ejecutan y
redisefiarlas incorporando acciones de desarrollo vinculadas de manera directa con los
indicadores o criterios de las competencias del Modelo UCAB, de manera que en el
mediano y largo plazo, el MOIT y el COMUNIMOIT estén totalmente alineado a la
formacion de la Universidad.

Se propone realizar esta investigacion a los tutorandos del COMUNIMOIT.

Brindar continuidad al estudio, focalizandolo a determinar el nivel de desarrollo que
pueden obtener los tutorandos, tutores y coordinadores durante su permanencia en el
MOIT.
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Orientar la inwvestigacion a ex-moiteros, y como las actividades extra-curriculares han
ayudado en su desarrollo laboral.

Aplicar el estudio enfocdndolo a como las actividades extra-curriculares ayudan a
fortalecer los valores e identidad de la UCAB.

Realizar un estudio donde se compare estudiantes que participan en el MOIT con

estudiantes que no participan en actividades extra-curriculares.

Realizar un estudio en donde se evidencie el desarrollo que pueden obtener las

personas que terminan el MOIT en contraste con los estudiantes que no lo culminaron.

Realizar estudios longitudinales, a través del tiempo, en donde se pueda determinar la
evolucion en las competencias del Modelo UCAB de un mismo grupo como

tutorandos, que luego pase al rolde tutores y/o coordinadores.
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ANEXOS

Anexo A Competencias generales del modelo UCAB

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
VICERRECTORADO ACADEMICO
Comision Institucional de Curriculo

COMPETENCIAS GENERALES: UNIDADES DE COMPETENCIA
CRITERIOS DE DESEMPERNO
Julio, 2010

APRENDER. A APRENDER CON CALIDAD: Utiliza estrategias de forma autdnoma para incorporar e incrementar conocimisntos, habilidades v
destrezas en & contexto de los avances dentificos v culturales regueridos para un gjerdicio profesional globalmente compstitivo

Unidad de Competencia Definicion de la Unidad de competencia Criterios de desempeno
Abstrae, analiza, y sintetiza Descompone en partes, identifica factores 1. Identifica elementos comunes en diferentes situaciones o contextos
infarmacicn comunes y resume lo realizado, en situaciones 2. Descompone, identifica, casifica y jerarquiza elementos comunes
que requieran manejar informacicn 3. Resume informacicn de forma dlara y ordenada
4. Integra los elementos de forma coherente
5. Valora criticamente la informacidn
Aplica los conocimientos en la | Emplea conceptos, principios, procedimientos, 1. Selecciona la informacidn que resulta relevante para resolver una
practica actitudes y valores para plantear y resclver situacion
problemas en situaciones habituales, 2. Elabora una sintesis para s mismo o para comunicarla a otras personas
academicas, socizles y laborales 3. Establece y evalia la eficacia vy la eficiencia de bos cursos de accidn a

seguir de acuerdo con la infarmacidn disponible.

4., Implementa el proceso a seguir para alcanzar los objetivos mediante
acciones, recurses y tiempo disponible

5. Ewalla los resultados obtenidos.

CIC: Definicidn Unidades de Competencia y Criterios de desempefio (1)
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Unidad de Competencia

Definicion de la Unidad de competendia

Criterios de desemperio

Identifica, plantea vy Detecta la discrepancia entre la situacion 1. Reconoce diferencias entre una sitwacion actual v la deseada
resushve problemas actual y la deseada, especifica lo que == 2. Analiza &l problema y obtiens la informacion requerida para solucionarlo
necesita resolver y ejecuta acciones de 3. Formula opciones de solucicn que responden a su conodimienta,
manera eficients para transformar la reflexion y experiencia previa.
necesidad en legro 4, Sslecciona la opcién de solucidn que resulfa mas partinente, programa
las acciones y |as ejecuta

5. Evalua el resultado de las acciones ejecutadas

Incorpora conocimientos y Busca y comparte informacicn util, capitaliza 1. Establece sus propios chjetives de aprendizaje.

s actualiza la experiencia de otros y la propia y se 2, Busca activamente nueva informacion,

permanentemente prepara de manera continua v evolutiva para 3. Adopta v adapta sus estrategias de aprendizaje de manera auténoma
afrontar nuevas tareas an cada situacicn.

4, Incorpora, analiza, resume y sintetiza |a informacion de manera
continua, critica y flexible,

. Integra y transfiere conocimientos entre distintos modeles v teonas en
una sintesis personal y creativa que responde a las necesidades
profesionales.

S comunica eficazmente de | Expresa en forma oral y escrita lo que 1. Estructura légicamente el discurso oral y escrito
forma aral y escrita realmente pretende comunicar 2, Adapta el discurso oral v escrito a las caractensticas de la audiencia

3. Mussira complementariedad entre el lenguaje oral y corporal.

4, Demuestra un estilo propio en la organizacidn y expresicn del contenido
de escritos largos v complejos.

. Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas, conocimientos
y sentimientos en situaciones individuales, conversacionales v de grupo.

Demuestra conocimisnto Domina con pracision y rapidez la 1. Identifica términos, definiciones y ejemplos del lenguaje técnice da la
sobre su area de estudio y terminclogia, procedimientos y aplicaciones profesion
profesicn de su carrera profesional 2, Explica las conceptualizacionss, métodos v aplicaciones de su disciplina

3. Aplica con fluidez |a terminclegia del area de estudio y profesion

4, Aplica los procedimientos de |a disciplina para resclver problemas v
aportar soluciones

. Pondera crticamentes las bondades y limitaciones de su carrera

profesional

CIC: Definicién Unidades de Competencia y Criterios de desempefio (2)
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Unidad de Competencia

Definicion de la Unidad de competencia

Criterios de desempeno

Realiza investigaciones

Genera conocimientos tedricos y practicos en
diversos contextos mediante la aplicacian de
criterios metodologicos propios de los
paradigmas que orientan el analisis de la
realidad.

Realiza busguedas de informacicn, exhaustivas v siskematicas, en
fusntes impresas v digitales, relacionadas con temas de investigacion
de su interés

Formula interrogantes cuya resolucion requiere la aplicacion de los
criterios metodolégicos establecidos por las comunidades cientificas
Disefia proyectos de investigacion de factible ejecucion

Recolecta datos, organiza y procesa la informacicn cuantitativa y
cualitativa requerida para demostrar el logro de los objstivos del
proyecto

Analiza los resultades obtenidos mediante el uso de herramientas
estadisticas v técnicas cualitativas v elabora conclusiones

Trabaja con aktos estandares
de calidad

Busca la superacidn permanants en la
actividad personal, académica v profesional,
orientada a resultados con calidad

Busca activamente oportunidades para mejorar su actuacién personal v
académica

Toma la iniciativa en procesos de mejora continua en el grupo.

Achla efectiva, eficients v eficazmentes: cuida los detalles, planifica
acciones y comprueba lo que hace y cémo lo hace,

Actia conforme a las normas y exigencias gue denotan |a calidad de su
achuacion

Achla de acuerdo con la deontologia profesional de su carrera,

Busca y procesa informacicn
de diversas fuentes

Recopila informacidon mas alla de las
preguntas rutinarias, la procesa y analiza a

profundidad.

Revisa pericdicamente informacion actualizada sobre su disciplina
Identifica con destreza fuentes, impresas y digitales, de recopilacion de
datos,

Organiza la informacién provenients de diversos medios.

Analiza la informacien y la incorpora en los procesos de toma de
decisiones

Establece procedimientos de recopilacion y revision de informacicn
necesaria para situacicnes futuras.,

Trabaja en forma autdnoma

Realiza tareas con efectividad, en un lugar v
tiempo regulado intemamente y de forma
independients. Conoce sus fortalezas y
debilidades al asumir retos y emprender

nuewos proyechos,

Distingue los recursos y limitaciones propias y del entorno para la
optima realizacion de actividades personales y académicas.
Autogestiona tareas a corto, mediano v large plazo

Autoevalila su desempefio y realiza ajustes necesarios para el logro de
metas

Toma iniciativas para mejorar su actividad académica

Trabaja de forma independiente para cumplir sus metas con calidad

CIC: Definicidn Unidades de Competendia y Criterios de desempefio (3)



APRENDER A CONVIVIR Y SERVIR: Reconoce, 2precia v cultiva de manera reflexiva, tica, responsable v comprometida, su relacidn con obras
personas v con el medio ambiente fisico v sociocultural, local v global, para contribuir 2| bisnestar colectivo

Unidad de Competencia

Definicidn de la Unidad de com petencia

Criterios de desemperio

Se invelucra con su medio Comprende y asume la realidad y se deja 1. Identifica y asume como propias las problematicas de su contexto
sociocultural interpelar por ella, conecta los conocimientos sociocuftural
con su realidad sociocubtural para proponer y 2. Propone soluciones desde su campo disciplinar a problemas de su
ejecutar, con sentide humano y ético, entormo.
soluciones que promuevan el bisnestar comiin 3. Comparte con el otro su compromiso con el medio socio-cuttural
4, Actia, con sentido humano y ético, para mejorar su entomo socio-
cultural
. Valora su compromiso con &l medio socio-cultural
Valora y respeta la diversidad | Reconoce, acepta v aprovecha la pluralidad 1. Reconoce la diversidad cultural como un fendmeno humano
y multiculturalidad sociocultural como elemento enriquecedor & 2. Imteractia con otros respetando la diversidad
indispensable para la convivencia inclusiva y 3. Promueve la integracion mediante la practica del dislogo
sin fronteras 4. Fomenta la convivencia sin discriminaciones de sexo, edad, religidn,
etnia e ideclogia
5. Valora el respeto a la multiculturalidad come practica indispensable en
el logro del bienestar colective
Participa vy == involucra en Interviens de forma sistematica vy 1. Identifica actividades comunitarias v ciudadanas
actividades comunitarias y comprometida en acciones comunitarias y 2. Participa en actividades ciudadanas v comunitarias
ciudadanas ciudadanas 3. Valora actividades comunitarias y ciudadanas
4, Gestiona actividades comunitarias y ciudadanas
S. Lidera la participacion de otros en actividades comunitarias y
ciudadanas
Participa activamentz en la Coopera eficientemente an el cuidado v 1. Identifica los elementos del medio ambients que requieren cuidado v
presarvacion del medio mantenimiento del medio ambiente para =l mantenimiento
ambiante desarrollo sustentabls 2. Participa en actividades para 2l cuidado v mantenimiento del ambisnts
3. Promueve la participacion de los miembros de la comunidad en el
cuidado y mantenimiente del medio ambiente
4., Genera acciones que promueven el desarrollo sustentable
E. Lidera proyectos sustentables

CIC: Definicién Unidades de Competencia y Criterios de desempefio (4)

120



Unidad de Competencia

Definicion de la Unidad de competencia

Criterios de desempeno

Reflexiona y cuestiona su
propia actuacicn

Examina y valora cnticamente su quehacer
personal relativo al bienestar de los otros

b ld [

(53]

Revisa su quehacer personal y en relacion con el obro

Valora su actuacion en relacion con 2l otro

Achla en concordancia con su reflexicn

Implementa cambios a nivel personal gque inciden en el bienestar de
ofros

Promueve en otros la reflexién y valoracion cntica de la actuacion
personal

Actla segun valores eticos
compartidos

Acepta v se conduce éticaments de acuerdo a
valores acordados con su sociedad v cultura

Identifica los valores de la sociedad v la cultura

Comparte los valores de la sociedad v la cultura donde se desenvuelve
Demusstra valores &ticos en sus acciones cotidianas

Transmite los valores morales y éticos compartidos en su cultura
Promueve, con su ejemplo, comportamientos eticos en el obro

S& solidariza con &l otro

Coincide y participa en ideas, sentimientos o
acciones con el otro, que contribuyan al
bisnestar colactivo

ok e P R R L P

Demuestra empatia con las ideas, sentimientos v acciones del otro
Comparte ideas, sentimientos y acciones en pro del bienestar colective
Aprecia la solidaridad como un valor colectivo

Participa en acciones en pro del biensstar colectivo

Promueve en otros la realizacicn de accones solidarias

CIC: Definicidn Unidades de Competendia y Criterios de desempefio ()
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APRENDER A TRABAJAR CON EL OTRO: Interactia con otros en situaciones diversas y complejas para alcanzar objetivos comunes, en un
entorno donde el equilibrio de los roles: colaborador o lider y Ia fluidez comunicativa procuran resultados beneficiosos para todos

Unidad de Competencia

Definicion de la Unidad de competencia

Criterios de desempenio

Participa y trabaja en equipo

Se integra en equipos asumiendo diversidad
de roles y tareas, orientado hacia el logro de
una meta comun

W N e
s & & &

Identifica roles y funciones de todos los miembros del equipo

Realiza las tareas establecidas por el equipo

Cumple diversos roles dentro del equipo

Utiliza formas de comunicacion que favorecen las relaciones de
interdependencia.

Coordina las acciones del equipo hacia el logro de la meta comdn

Motiva y conduce a otros
hacia metas comunes

Promueve el interés, la participacion y orienta
el esfuerzo de otros en el logro de metas

comunes

=
H

Identifica claramente objetivos, metas y propdsitos comunes

Dialoga directa y respetucsamente con los otros para favorecer su
identificacion con las metas

Promueve la construccion conjunta de planes y estrategias para el logro
de las metas

Conduce la participacion de los otros en actividades orientadas hacia el
logro de las metas

5. Aplica estrategias para superar limitaciones en el logro de las metas
Toma decisiones efectivas Aplica un proceso sistematico de toma de 1. Identifica el problema
para resolver problemas decisiones para elegir la mejor alternativa en 2. Analiza el problema
la resolucion de problemas en beneficio 3. Plantea alternativas de solucidn
propio y de los otros 4. Ejecuta la opcion que considera mas adecuada para la solucion del
problema.
5. Promueve los cambios necesarios para asegurar la calidad de los
resultados en el tiempo
Actlia eficazmente en nuevas | Utiliza recursos, medios y estrategias idoneas 1. Identifica los cambios que ocurren en su entorno
situaciones para responder a nuevas situaciones de modo 2. Analiza las demandas y los recursos disponibles para afrontar la nueva
adaptativo y valora las consecuencias de su situacion
accion para s mismo y para el otro. 3. Propone diversas opciones paras abordar nuevas situaciones
4. Ejecuta exitosamente acciones para afrontar nuevas situaciones

Valora el impacto de su accion en si mismo y en otros

CIC: Definicion Unidades de Competencia y Criterios de desempeno (6)
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Unidad de Competencia

Definicion de la Unidad de competencia

Criterios de desempeiio

Se comumica, interactia v Se relaciona de manera armdnica, asertiva, 1. Expresa en sus propias palabras lo que otras personas le comunican
colabora con el otro respetunsa y cooperativa con olras personas 2. Valora las ideas y opiniones de otras personas
3. Defiende sus derechos y opiniones en sus comunicaciones sim agredir al
otro
4, Propicia la comunicacion para conciliar posturas opuestas
5. Ayuda al oiro a comunicarse efectivamente
Organiza y planifica =l Gestiona el uso del tiempo a corto, mediano v 1. Determina el tiempo iddneo para cumplir con objetives individuales y
tempo largo plazo para planificar y desarrollar colectivos
actividades individuales y colectivas 2. Jerarguiza las actividades en el corto, mediano o largo plazo.
3. Ejecuta las actividades planificadas de acuerdo conm el cronograma
establecido
4, Ewvalia sistematicamente el cumplimiento del conograma
5. Ajusta el cronograma de acuerdo con bos resultados de la evaluacion
Farmula v gestiona Disefia, dirige vy evalla la realizacion de 1. Diagnostica necesidades que pusden ser abordadas por proyectos
proyectos proyectos  em diversos  contextos vy en 2. Formula proyectos de acuerdo a las necesidades del contexto
colaboracion com otros, para garantizar el 3. Gestiona las acciones del equipo para ejecutar el proyecto
logro de los propdsitos del proyecto, 4, Ewvalia los resultados del proyecio
5. Comunica a otros las lecciones aprendidas en el desarrollo del proyedio
Actila creativamente ante Crea y aplica, de manera personal y colectiva, 1. Identifica, personal o colectivamente, situaciones que requieren
diversas situaciones alternativas movedosas, valiosas vy eficaces soluciones creativas
para responder a diversas situacicnes 2. Propone opciones novedosas de solucidn
3. Analiza criticamente las opciones propuestas.
4, Aplica la solucién de mayor beneficio-costo
5. Ewalia, individual o colectivamente, la solucian aplicada en términos de

novedad, valor v eficacia

CIC: Definicién Unidades de Competencia y Criterios de desempefio (T}
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APRENDER A INTERACTUAR EN EL CONTEXTO GLOBAL: Actia v s2 inteara a los escenarios globales mediante el dominio de otros idiomas v
de las tecnologias de |3 informizcion v comunicacion, esenciales para su interaccidn en 2l escenario global.

Se desempenia eficazments en | Interachia exitosamente con personas de 1. Describe la realidad internacional actual
contextos internacionales, distintas culturas en escenarios académicos v 2. Valora la diversidad cultural en escemarios globales
sociales, en situaciones reales o simuladas, 3. Se integra a los distintos contextos internacionales
bajo la modalidad presencial o virtual. 4, Participa en grupos multiculturales cooperativamente bajo la modalidad
presencial o virtual
5. Transfiere practicas culturales efectivas a otros contextos
Maneja adecuadamente kas Utiliza con destreza equipos v aplicaciones 1. Emplea recursos de internet como herramienta comunicacional
tecnologias de informacidn y tecnoldgicas de comunicacion e informacion 2. Gestiona adecuadamente los programas y aplicaciones de uso frecuente
comunicacién para interactuar con otros en 2l contexto 3. Valida la informacién que consulta en Intemet
global 4, %Se actualiza permanentemente en las tecnologias de informacion y
comunicacion y en las medidas de seguridad y proteccion de estos
sishemas
E. Imteractia en grupos de trabajo empleando las tecnologias de
informacion y comunicacion
Se comunica con fluidez en un | Se expresa de manera oral y escrita en un 1. Domina instrumentalmentes la lectura en un segundo idioma
sagundo idicma sagundo idioma, con fluidez y de acuerdo con 2. Produce textos escritos en un segundo idioma
la estructura y codigos linglisticos propios del 3. FRealiza presentacicnes orales en un segundo idioma
otro idioma 4. Produce discursos orales coherentes y con soltura en interacciones con
otros
L. Participa en equipos cooperativos con personas que hablan otro idioma

CIC: Definicidn Unidades de Competencia y Criterios de desempefio (8)
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Anexo B: Bitacora Assessment Center PRE (Enero)

Caracas, Venezuela — Enero — MOIT UCAB

Bitacora Development Center Jalentos
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Organizacion: UCAB MOIT

Duracion: 6 horas

Coordinadores:  Angel Moreno / Lucia . ) . "
Yo auxiliar/Registrador: Julianna Sardifiha
Losada / Johanna Acosta

Disefiadores: El equipo

Lugar: UCAB - Ciencias Sociales.

Dinamica/ - u Tiemp
Descripcion de la actividad Recursos
Competencia 2
] o g Hojas de registro
Apertura por parte de Lider UCAB MOIT. Pequefia introduccion por
parte de los consultores de Talentos en Accidn. Muchas etiquetas para
Apertura  de la _ ) _ ) o | los nombres (de frente y
B Pautas de horario, no teléfonos, 2 espacios, confidencialidad. 5Min
sesion. en la espalda) y para Yo
“Cada uno de ustedes pasara por diferentes actividades, en oportunidades auxiliares.
grupales y enotras individuales”. o _
Lapices bicolor
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Léapices

Sacapuntas

Caldeamiento:

Conocer a los

Desplazamientos por el espacio, enrolamiento del mismo.

Puntos de anclaje.

Instrucciones de ambos

caldeamientos.

Una hoja rotafolio o

candidatos de
izarr

manera general Y | nundo Personal. 30 plzarra

Min.
prepararlos para la 3 Pelota pequefia
accién Adaptabilidad

-, Marcadores
Elementos de Innovacion

Ejercicio fisico | EI grupo completo debe trabajar en funcion del logro de una tarea. Se
grupal: trata de un juego cooperativo con un elevado nivel de dificultad.
Globos Afuera del saldn, el facilitador pedira que den una vuelta sobre si mismos 45 Instrucciones.
contaminados. con el finde enrolarlos. Lee y explica. Min

Indicadores a evaluar:

Materiales del ejercicio.
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AAC — Toma la iniciativa en procesos de mejora continua

ATO- Analiza las demandas y los recursos disponibles para afrontar la

nueva situacion

ATO - Propone diversas opciones para abordar nuevas situaciones

Al finalizar, se hace ronda de balance personal y se invitan al bunker.

Ejercicio cognitivo | Etapa individual. Se lee lo que cada uno escribio para evaluar los | 45

grupal: siguientes indicadores:

Min.

Instrucciones.

Hojas blancas
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Aguas

Bravo

de

Rio

AAC - Descompone, identifica, clasifica y jerarquiza elementos comunes

AAC - Selecciona la informacién que resulta relevante para resolver una

situacion.

El facilitador entregara los casos individualmente, y lee junto con ellos en

voz alta. Cada uno hara su analisis escrito y lo entregara.
Etapa Debate: se divide el grupo en 3 y se asigna roles a cada grupo.
Indicadores a evaluar:

AAC - Analiza el problema y obtiene la informacién requerida para

solucionarlo

AAC - Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas,
conocimientos y  sentimientos en  situaciones individuales,

conversacionales y de grupo.
ATO - Valora las opiniones de otras personas

ATO - Propicia la comunicacion para conciliar posturas opuestas

Léapices

Casos impresos (segln
el ndmero de

participantes).
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Despojo.

Bunker Espacio de Autorreflexion. 20_
min
Brunch
Los candidatos se agruparan en trios de acuerdo a sus caracteristicas.
Y asipasaranal salon.
“;Recuerdan la situacion de ARB?, Uds. son los voceros de la
Test de | empresa. Los esta esperando un miembro del Consejo Comunal de la
espontaneidad en | zona”.
trios
Yo auxiliar Sanchez: molesto, con los siguientes argumentos: ) Elementos para Yo
“Hemos recibido informacion de riesgo de contaminacién con el A0 min auxiliar.
agua, esto no pasaba antes que llegaran los mexicanos.
Aguas de Rio
Bravo Ademés, si se quieren mudar a otra ciudad, nos quedaremos sin

trabajo...
Los alemanes van a perder sus tierras y su sustento.

No hay dinero para el tratamiento del hijo de Juana... eso no pasaba
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antes...”

AAC - Adapta el discurso oral y escrito a las caracteristicas de la

audiencia

AAC - Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas,
conocimientos y sentimientos en situaciones individuales,

conversacionales y de grupo.
ATO — Propone diversas opciones para abordar nuevas situaciones

ATO — Defiende sus derechos y opiniones en sus comunicaciones sin

agredir al otro

Bunker Conclusion del collage. 5 min
Venta en 1 Minuto (opcional)
Cierre . .
Presentacion del collage colectivo.
10 Min

Construir con sus cuerpos una maquina que a la vez represente el
sentimiento por lo vivido. Recordarle que no informen a los grupos

sucesivos.
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Anexo C: Bitacora Assessment Center POST (Junio)

k’ \‘
7 N
\V MoIT ‘\" Caracas, Venezuela — Junio — MOIT UCAB
\‘\*--“Jy - Jalentos.
~— Bitacora Development Center
Organizacion: UCAB MOIT
y Coordinadores/Yo  Auxiliares: Lucia | Registradores: Beatriz Diaz / Maria Pia
Duracion: 6 horas o )
Losada / Lucia Rojas Ceccon
Disefiador: Lucia Losada Lugar: UCAB - Ciencias Sociales.
Dinamica/
Descripcion de la actividad Tiempo | Recursos
Competencia

Apertura por parte de Lider UCAB MOIT. Pequefia introduccion por Hojas de registro

parte de los consultores de Talentos en Accion.

Apertura  de la _ , ' ' N ' Muchas etiquetas para
B Recordar pautas de horario, no teléfonos, 2 espacios, confidencialidad. 5Min los nombres (de frente
sesion.

“Cada uno de ustedes pasara por diferentes actividades, en oportunidades y en la espalda) y para

grupales y enotras individuales”. Yo auxiliares.
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Léapices bicolor
Lépices

Sacapuntas

Caldeamiento:

Desplazamientos por el espacio, enrolamiento del mismo.

de

ambos caldeamientos.

Instrucciones

Conocer a los
candidatos de | En circulo, utilizando el hula hula como apoyo, decir su nombre y Una hoja rotafolio o
manera general y | explicar como fue la experiencia del MOIT. 30 Min. pizarra
repararlos para la
P p P Adaptabilidad Hula Hula
accion
Elementos de Creatividad Marcadores
. .. i B Instrucciones.  TEA
Ejercicio fisico | El grupo completo debe trabajar en funcion del logro de una tarea. Se )
) ) . . DIN 0051 El juguete
grupal: trata de un juego cooperativo con un elevado nivel de dificultad. »
de locomocion
Afuera del saldn, el facilitador pedira que den una vuelta sobre si mismos | 45 Min
_ conel finde enrolarlos. Lee y explica.
El  juguete de .
B Materiales del
locomocién

ejercicio.
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Indicadores a evaluar:
AAC - Toma la iniciativa en procesos de mejora continua

ATO- Analiza las demandas y los recursos disponibles para afrontar la

nueva situacion

ATO - Propone diversas opciones para abordar nuevas situaciones

Al finalizar, se hace ronda de balance personal y se invitan al bunker.

45 Min. | Instrucciones.

Ejercicio cognitivo | Etapa individual. Se lee lo que cada uno escribio para evaluar los
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grupal:

FAIVECA

Agroindustrial

siguientes indicadores:
AAC - Descompone, identifica, clasifica y jerarquiza elementos comunes

AAC - Selecciona la informacion que resulta relevante para resolver una

situacion.

El facilitador entregara los casos individualmente, y lee junto con ellos en

voz alta. Cada uno hara su analisis escrito y lo entregara.

Se hace un debate con todos.

(Opcional) Entra un Yo Auxiliar asociado al problema.

Carlos Rodriguez o una compafiera de él: llega amenazante, habla de la
creacion de un sindicato, ha averiguado de la empresa brasilera
compradora, que no es una empresa seria, que explota a la gente. Que no

tienen por qué exigir que se despida a nadie, etc.

. La hermana de Christian Manrique o EIl hijo/ hija de Mario

Figuera: diciendo que su hermano / papa estd muy deprimido, que no

Hojas blancas
Lépices

Casos impresos
(segun el ndmero de

participantes).

Pelucas, chales, lentes,
chalecos, Assessment
Center

Sociop sicod ramaticos.
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puede gquedarse sin trabajo...

. La madre / padre de Jefferson Pirela: su hijo es su vida, es mentira

que tiene otro hijo malandro, etc...

. Miriam Andrade o su esposo: reclamando y diciendo que ella
merece quedarse, que no puede salir y que es la mejor vendedora, pero

que “la tienen agarrada conella”... que es algo personal.

Indicadores a evaluar:

AAC - Analiza el problema y obtiene la informacion requerida para

solucionarlo

AAC - Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas,
conocimientos y  sentimientos en  situaciones  individuales,

conversacionales y de grupo.
ATO - Valora las opiniones de otras personas

ATO - Propicia la comunicacion para conciliar posturas opuestas

Espacio de Autorreflexion.

20 min
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Bunker
Brunch
Los candidatos se agruparan en trios de acuerdo a sus caracteristicas. Y
asi pasaranal salon.
“: Recuerdan la situacién de FAIVECA?, Uds. son los voceros del comité
ot ; seleccionador. Los esta esperando el representante de la empresa”. Elementos para Yo
es e

espontaneidad en

trios

(Entre dos aguas)

FAIVECA

Agroindustrial

Entre dos aguas:

Yo Auxiliar Duefio de la empresa. Después de objetar todo argumento, lo

manda a hablar con un miembro del sindicato.

Yo Auxiliar: Representante del Sindicato, quien esta esperando sentado

de espaldas a los participantes.

AAC - Adapta el discurso oral y escrito a las caracteristicas de la

audiencia

AAC - Comunica eficazmente, en forma oral y escrita de ideas,
conocimientos y  sentimientos en  situaciones individuales,

conversacionales y de grupo.

40 min

auxiliares.
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ATO — Propone diversas opciones para abordar nuevas situaciones

ATO - Defiende sus derechos y opiniones en sus comunicaciones sin

agredir al otro

Espacio de Autorreflexion. 5 min
Bunker
) Venta en 1 Minuto (opcional)
Cierre
Presentacion del collage colectivo. )
10 Min

Construir con sus cuerpos una maquina que a la vez represente

sentimiento por lo vivido.

el




Anexo D: Hoja de Registro Evaluadores

138

Caldeamiento

Jalentos

enAccidn
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Hoja de Registro de Competencias Ta.’aqtas(@

Ejercicio Fisico Grupal

ATO- Analiza las demandas y los recursos ) )
AAC - Toma la iniciativa en ATO - Propone diversas opciones para
Candidatos ) ) disponibles para afrontar la nueva o
procesos de mejora continua Ui abordar nuevas situaciones
situacion
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Hoja de Registro de Competencias

Ejercicio Grupal Cognitivo

Ta!entas@

AAC - Analiza el

AAC- Comunica eficazmente,

en forma oral y escrita de

ATO - Propicia la

: problema y obtiene la|. o ATO - Valora las opiniones de | comunicacion para
Candidatos | y | ideas, conocimientos y .
informacion requerida o S otras personas conciliar posturas
) sentimientos individuales,
para solucionarlo ) opuestas
conversacionales y de grupo
1
2
3
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Hoja de Registro de Competencias

Test Espontaneidad

Ta!anrﬂs@

AAC - Adapta el discurso

AAC-

eficazmente,

Comunica
en forma

oral y escrita de ideas,

ATO - Propone diversas

ATO - Defiende sus derechos

: ) o ] y  opiniones en sus
Candidatos |oral 'y escrito a las|conocimientos y|opciones para abordar o ] )
. o o o ) ) comunicaciones sin agredir al
caracteristicas de la audiencia |sentimientos individuales, | nuevas situaciones
otro
conversacionales y de
grupo
1
2
3
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Ventaen 1 minuto
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