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Resumen

La tesis en opcién al titulo de Ingeniero industrial titulada ~ Propuesta de perfiles de
competencia de Jefes de Departamentos de la UCF" propone una metodologia por etapas
para la utilizacion en la vida practica de los perfiles de competencias que van a contribuir
a la preparacion de directivos de la UCF. El estudio se asume desde diferentes empresas
del territorio teniendo en cuenta que en los tiempos actuales el capital humano es de gran
trascendencia en el panorama internacional y como parte de la politica de nuestro pais
para el perfeccionamiento empresarial y también para la calidad de las instituciones de

educacion.

Para ello se utilizaron métodos y técnicas del nivel tedrico, empirico y matematico, entre
ellos el analitico sintético, el histérico logico, ademas de las encuestas, entrevistas, el
analisis porcentual. Todo ello permitié tener un diagndéstico certero de las limitaciones y

necesidades de los directivos.

El resultado de este trabajo permitié determinar las necesidades individuales y carencias
de directivos y cuadros aportando un instrumento que le permita la superacion personal

para asumir estos nuevos cambios.

Palabras claves: perfiles de competencia, capital humano, calidad, superacion personal.
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Abstract:

The thesis in option for the diploma of Industrial Engineer entitled "Proposal of
competence profiles for Heads of Departments at UCF" proposes a methodology in stages
for the use in practical life of the competency profiles that will contribute to the preparation
of managers. from UCF. The study is undertaken by different companies in the territory
taking into account that in current times human capital is of great importance on the
international scene and as part of our country's policy for business improvement and also
for the quality of colleges.

Methods and techniques at the theoretical, empirical and mathematical level were used,
including synthetic analysis, logical history, as well as surveys, interviews, and percentage
analysis. Allowing us to have an accurate diagnosis of the limitations and needs of the
managers.

The individual needs and professional weaknesses of managers and staff were
determined as a result of the current research providing an instrument for personal

improvement to assume these new changes.

Keywords: Competence profiles, human capital, quality, personal improvement.
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INTRODUCCION
Una educacién eficaz se asume como aquella que es capaz de ajustarse a los cambios

del dia a dia sin dejarse debilitar por los contratiempos, los cuales siempre estaran
latentes en su acontecer; por lo tanto, es aquella que sin detenerse continla su curso
formativo y asume diversos desafios a lo largo de su accionar en el tiempo. (Bazurto,
et al., 2022).

Es innegable para todos que la realidad que se vive en las condiciones de inicio del siglo
XXI hasta la actualidad y mas alla, es compleja e incierta, los avances cientifico y la nueva
tecnologia de la informacion y la comunicacién suscriben a la ensefianza en la sociedad
del conocimiento en la era del aprendizaje continuo, a lo largo y ancho de la vida, se esta
frente a un proceso de coevaluacién mediante el cual a un aumento de la complejidad e
incertidumbre del entorno, corresponde un avance en la comprension de como se deben
gestionar los factores criticos de éxitos propios del contexto emergente, de ahi que las
universidades como institucién social por excelencia, responsable de preparar al mas alto
nivel de los recursos humanos de una nacién, deba articularse con las estrategias de
desarrollo de cada pais y fortalecer a ese capital humano desde sus perspectivas de
gestion de calidad.

De ahi que se retome aspectos necesarios que se traducen en retos trascendentales de la
educacion superior en el actual mundo globalizado. (Acosta, 2021).

Primero preparar un recurso humano con la més alta calidad, algunos tedricos hablan de
preparar profesionales competitivos, al hablar de competitividad debemos ser claros en el
sentido de relacionar ésta con una racionalidad axiolégica, es decir, pensar en el hombre
como sujeto histérico y como persona dotada de valores, es pensar que el desarrollo
econdmico debe servir al hombre y no éste al desarrollo. En segundo lugar, es necesario
tener en cuenta que la globalizacion esta rompiendo conceptos, visiones y paradigmas,
por tanto, la investigacion en educacion superior tiene que ser permanente porque debe
contribuir a la solucion de problemas conceptuales e introducir nuevos discursos y
lenguajes que llegan cargados de visiones que favorezcan la construccion de nuevos

escenarios.
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La globalizacién impactdé los &mbitos econémicos, politicos, sociales y culturales, en
consecuencia, transforma a la educacioén superior, expone Tejada, (2002), “educarse hoy
exige adaptarse cultural, social, laboral, profesional y personalmente al ritmo del cambio y su
velocidad, cifrado en nuevas claves de concepciones culturales, de produccién, de
relaciones sociales, econdmicas e industriales...” y es por ello que se fundamente: que la
educacion, en su funcién social, asume retos para el desarrollo del pais. Es el docente un
factor esencial al ocuparse de los desafios y del perfeccionamiento. La misién de la
universidad contemporanea es formar recursos humanos que respondan a las exigencias de
la sociedad, por lo que resulta indispensable la preparacion permanente del profesor, lo que
constituye prioridad para los estados y organizaciones en diversos ambitos). (Venet, et al.,
2022).

Como resultado de la globalizacién, la educacion universitaria ha dado un giro radical, el
cual impacta en la familia, sociedad, comercio, industria, economia politica y demas
estructuras sociales y educativas. ... “la universidad, calificada por algunos investigadores
como sociedad del conocimiento, demanda del educador, pilar fundamental de la sociedad,
gue es necesario de buen desempefio profesional pedagdgico ya que ha tenido y tiene la
responsabilidad de contribuir a la formacion integral del futuro profesional. El objetivo:
socializar la sistematizacion de los términos desempefio, competencias, a partir de los
referentes de la teoria Educacion Avanzada. (Venet, et al., 2022).

De conjunto con estos cambios se precisa realizar una breve reflexion acerca de los
desafios que ha enfrentado y enfrenta la universidad en el marco de la sociedad del
conocimiento, principalmente como consecuencia de algunas de las implicancias sociales,
institucionales y pedagogicas que poseen las nuevas tecnologias.

El periodo que transcurre entre marzo del 2020 y finales del 2021 concentra la mayor
complejidad en el enfrentamiento a la pandemia de la Covid-19 en el mundo, donde se
concentra la mayor complejidad en el enfrentamiento a la pandemia de la Covid-19 en el
mundo y uno de los sectores sobre los que tuvo mayor incidencia la pandemia fue la
educacion.

Las instituciones educativas se enfrentaron al reto e intentaron elegir las tecnologias y los
enfoques mas acertados para ensefiar y motivar a sus estudiantes. Sin embargo, la
pandemia expuso vulnerabilidades y deficiencias de los sistemas educacionales y enfatizo la
necesidad de la alfabetizacion digital, tanto para los paises desarrollados como para los
paises en desarrollo. (Rashid & Yadav, 2020).
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Cuba vivié esta crisis epidemioldgica en medio de una nueva escalada del bloqueo
economico, comercial y financiero que le impone el gobierno de los Estados Unidos. El
sector educacional, y especificamente el de la educacién superior, enfrent6 las dificultades
gue impuso la pandemia y su enfrentamiento, ademas de asumir un papel protagénico en la
batalla del pais por sobreponerse a los efectos de la enfermedad y continuar sus esfuerzos
de desarrollo. (Baluja & Veldzquez, 2022). En ese nuevo contexto, estudiantes y profesores
encontraron probleméaticas novedosas, nunca antes enfrentadas. (Al-Amin, et al., 2021).
En la mayoria de los paises el estado de alarma iniciado en marzo de 2020 supuso un paso
obligado desde la presencialidad hacia la no presencialidad y la consecuente virtualizacion
de la docencia en todas las etapas educativas o ensefanzas. (Garcia & Corell, 2020).
Profesores y estudiantes se vieron forzados a entrar en una dindmica no planificada y
asumir retos en el proceso no presencial de ensefianza-aprendizaje.
Los principales estudios internacionales realizados en el 2020 estimaron que los retos méas
dificiles de resolver fueron el desigual acceso a la infraestructura tecnoldgica y el incipiente
desarrollo de habilidades y competencias digitales necesarias para explotarla. En general,
los problemas fundamentales del proceso de formacién, destacados con mayor énfasis en la
bibliografia consultada fueron entre otras las siguientes:

¢ limitada disponibilidad y acceso a los recursos tecnolégicos (conexion a internet y

equipos de computo fundamentalmente) (Abu Talib, et al., 2021)
¢ insuficientes competencias digitales en estudiantes y profesores para el manejo de
las herramientas TIC (Abu Talib, et al., 2021);
¢ insuficientes habilidades de los estudiantes para el estudio independiente y la

autogestion del conocimiento (Portillo Pefiuelas, et al., 2020).

Todo ello centrd el especial énfasis en el papel de la investigacion cientifica, considerando

los nuevos ambitos de produccion de conocimiento.

La sociedad del conocimiento conocida como el recurso principal que se crea, comparte y
utiliza para la prosperidad de sus miembros y, constituyé el punto de partida para la
formacion profesional y reformacion de las competencias para sus estudiantes y docentes
ya que de esta depende el desempefio y desarrollo humano en toda faceta de la realidad y

el contexto que le acompaiian.
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En consonancia, la educacién superior permite a los individuos expandir sus conocimientos
y habilidades, expresar de forma clara sus pensamientos tanto de forma oral como escrita,
entender y dominar conceptos y teorias abstractas, e incrementar su comprension acerca de
sus comunidades y del mundo.

Aunque el transito a la formacion de emergencia empleando las TIC fue hasta cierto punto
gradual, dados los cortos periodos de tiempo y las restricciones del contexto pandémico, no
se alcanzaron todas las condiciones en cuanto al trabajo metodoldgico, el acceso, y la
preparacion del claustro y los estudiantes. Hubo que enfrentar, creativamente, dificultades
similares a las enumeradas en las secciones anteriores. Esto cre6 las condiciones para que,
especialmente en el esquema de formacién no presencial que se adoptd, tuviera lugar un
proceso innovador.

Entre los aspectos mas trascendentes se encuentra la participacién masiva de estudiantes y
trabajadores de la educacién superior en un amplio grupo de tareas de impacto social.
Aunque destacan las de apoyo al estresado sistema de salud, también se desarrollaron
decenas de actividades que contribuyeron a otros sectores de la vida econémica y social del
pais. Este elemento caracterizé la amplia labor extensionista en el periodo. (Ortiz Bosch,
et al., 2020).

La masificacion de la educacion superior se une estrechamente en la vision prospectiva de
la UNESCO, a su contribucién a la equidad y el desarrollo sostenible. Lo anterior queda
explicitamente recogido en los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU) hasta el afio 2030, al considerarse en general en su objetivo 4 la
finalidad de garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad para todos. Francia.
UNESCO. (2020).

De esta manera, las estrategias de ensefianza-aprendizaje demandadas para el aprendizaje
por competencias exigen tanto su renovacion como innovacion, y aqui el principal eje de
intervencion sigue siendo ¢ cual es la formacion requerida para los docentes.

Segun la UNESCO, la educacion superior debe perseguir las metas de equidad, pertinencia
y la calidad.

Cabe entonces preguntarse: ¢Qué clase de profesionales han de formarse? ¢Qué clase de
profesionales desean formar? ¢Se debe educar para el futuro? ¢Qué cambios estructurales
se deben hacer para formar profesionales altamente competitivos? ¢Qué requisitos deben

cumplir los docentes para ser competitivos?
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En tal sentido, las preguntas siguen girando entre la necesidad de replantearse la
conceptualizacion de la funcién docente y como deberia ser la formacion de un profesorado

universitario de calidad.

Las competencias representan un tema a considerar para gran parte de las universidades y
la relativa juventud en la incorporacion en los disefios curriculares y en la formacion docente
hace que su construccion todavia requiera nuevos ajustes. No obstante, la universidad
necesita ir adelantandose a las demandas de la sociedad de conocimiento, tratando de dar
respuesta a esta sociedad del aprendizaje, sin dejar de lado su libertad académica y su

autonomia institucional.
Situacién problematica

Las situaciones planteadas pretenden abrir la mirada profesional para evitar, en la medida
de lo posible, la referencia a programas de estudio estaticos o metodologia de ensefianza-

aprendizaje que no promuevan la activa participacion del alumno.

Para la educacion superior cubana constituye un reto, de directivos y educadores, que se
preste atencion a la formacion enfocada en las competencias de los docentes y estudiantes,
gue no solo pertenecen el ambito disciplinario y cientifico, sino también a la comprension de

la realidad social en las que esté insertada la formacion.

En estudios realizado en la Universidad de Cienfuegos se pudo constatar que se hace
necesario en las condiciones actuales conocer cuales son las competencias que debe tener
un docente universitario para poder lograr un mejor rendimiento de su actividad profesional y
gue la misma tribute al desarrollo del departamento, y elevar el nivel de la universidad por lo

gue identificamos el siguiente problema de investigacion.

La formacion y desarrollo de competencias pretende abrir la mirada de los docentes
universitarios hacia propuestas y metodologias que, ajustadas a las condiciones actuales,
hagan posible un proceso docente educativo que realmente responda a las nuevas
necesidades y demandas sociales del desarrollo nacional y local, que acerque a los

estudiantes a la profesion y a la propia vida.
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Si la aceptacion de que las competencias profesionales son mucho mas que una simple
acumulacion de contenidos (saber), estando también constituidas por habilidades (saber
hacer), actitudes y valores (saber ser y estar), experiencias, aspectos personales, etc.,
demostrandose su posesién cuando el individuo es capaz de activar todos estos saberes en
un contexto laboral especifico para resolver 6ptimamente situaciones y/o problemas propios
de su rol, funcion o perfil laboral; antes de intentar definir el perfil competencial del profesor

universitario, no_se puede eludir establecer sus tres diferenciados (pero intimamente

interconectados e interrelacionados) escenarios de actuacién profesional, el contexto

general (entorno sociolaboral, profesional, cultural), el contexto institucional (departamento,

facultad, universidad) y, por ultimo, el micro contexto aula-seminario-laboratorio.
Problema de investigacion

La autora declara como problema de investigacion: ¢Qué efecto tendria la aplicacion de un
procedimiento de competencias en la UCF teniendo presente las caracteristicas del objeto

de estudio y su dinamica con el entorno?
Objetivo general

Disefiar una propuesta de perfil de competencia para los jefes de Departamentos docentes
de la UCF.

Objetivos especificos

1. Fundamentar la base teorica - metodologica conceptual relacionada con la investigacion.
2. Explicar el procedimiento que se utilizara en la investigacion para el alineamiento.

3. Exponer los resultados obtenidos luego de la aplicacion del procedimiento.

Hipotesis

La aplicacion de un procedimiento contribuird a la determinacion del perfil de competencias

de los jefes de Departamentos docentes de la UCF y su dinamica con el entorno.
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La tesis consta de tres capitulos: Capitulo 1: referentes tedrico- conceptuales relacionados
con la formacion y desarrollo de los perfiles de competencia. Capitulo 2: Fundamentacion
del procedimiento que se propone para el perfeccionamiento del perfil de competencias para
jefes de departamentos en la UCF. Capitulo 3: Implementacion del procedimiento propuesto.

Conclusiones y recomendaciones, bibliografia y un cuerpo de anexos.
Resultados Esperados

1. Contar con el perfil de competencias de los jefes de departamentos de la UCF que

respondan a las exigencias y dinamica del entorno.
Principales aportes de la investigacion:

v/ Utilidad metodolégica: se manifiesta a través de la aplicacién de un procedimiento
para la elaboracion y perfeccionamiento de los perfiles de competencias de Jefes de
Departamentos docentes de acuerdo con las exigencias actuales.

v" Relevancia social: radica en la mejora de la gestion organizacional, a partir del
conocimiento de las competencias claves y su relevancia en su contexto, asi como
los actores involucrados que influyen y determinan en el rol de los jefes de
departamentos.

v' Valor econémico: se pondra de manifiesto en el mejoramiento del desempefio
organizacional, contando con un personal mas calificado que permita la orientacion
adecuada en la preparacion y calificacion de los docentes, estudiantes de pre — pos

grado y vinculo universidad — empresa - sociedad.
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Capitulo I
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Capitulo 1. Referentes tedrico- conceptuales relacionados con la formacién vy
desarrollo de los perfiles de competencia orientados a las nuevas exigencias del
entorno.

En el actual capitulo se desarrolla el marco teorico referencial referido a la calidad en la
educacién superior, al indagar sobre el tema se hacen necesarios la implementacion de
sistemas de gestion para el cumplimiento de la mision en las instituciones, como es el
Sistema de gestion de la calidad universitaria, el cual tiene una estrecha relacion con el
Sistema de Gestion del Capital Humano, donde las competencias de estos recursos
humanos conforman la base de este sistema, por lo que se hace necesario seleccionar un
procedimiento que se dedica fundamentalmente a la identificacién, validacion y certificacién
de estas competencias laborales. En la Figura 1.1 se representa el hilo conductor que

organiza de una manera l6gica los temas mencionados.

Calidad en la
Educacion Superior

Gestion de la calidad |8 Recursos Humanos
univ ersitaria

Competencias
laborales

Perfiles de
competencias

Procedimiento para la identificacion,
validacion y cenrtificacion de perfiles de
competencias

Figura 1.1: Hilo conductor  Fuente: elaboracion propia
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1.1. Calidad en la Educacion Superior

La universidad latinoamericana ha evolucionado en los Ultimos afios, no solo desde la
diversidad de instituciones sino desde el propio sistema de educacion superior, el cual se ha
transformado en aras de lograr la masificacion de la matricula y elevar los estandares de
calidad. En este contexto, la pertinencia se ha centrado en el foco de las politicas y
estrategias de las instituciones de educacion superior con vistas a contribuir al desarrollo

socioeconémico de los paises (Alvarez, et al., 2018).

Los cambios sociales, econémicos, cientificos y tecnologicos de las Ultimas tres décadas,
caracterizados por la globalizacion, el neoliberalismo y la cultura digital, han vuelto prioritario
replantear la educacion superior y establecer mecanismos de aseguramiento de la calidad,
con la intencién de que el talento humano sea capaz de adaptarse y responder a las

necesidades expuestas por la sociedad actual (Martinez, et al., 2017).

En diversos estudios latinoamericanos sobre la calidad de la educacion y su relacion con la
calidad de la gestion educativa existe una preocupacion prioritaria con la equidad y la
relevancia social de la educacion y del conocimiento para la ciudadania. Braslavsky y
Tiramonti (1990), resumen esa preocupacion cuando afirman que “la busqueda de la calidad
no debe hacerse a expensas de la equidad”’. Hallack (1989), defiende una propuesta de
administracion escolar capaz de articular creativamente los ideales de calidad y equidad en
la prestacion efectiva de los servicios educativos. Namo de Mello (2010) revela la misma
preocupacion con la calidad y la equidad en su propuesta de una escuela publica de calidad
para todos y en su discusion de las nuevas exigencias de una gestién educativa construida
a nivel local, que permita incorporar necesidades desiguales y trabajar sobre las mismas a lo
largo del proceso de escolarizacion, a fin de asegurar el acceso al conocimiento y la

satisfaccion de las necesidades basicas de aprendizaje para todos.

Calidad de educacion para todos es, en realidad, el consenso politico- pedagégico de
alcance internacional mas importante adoptado por los gobiernos en las puertas del nuevo
milenio. EI compromiso con la universalizacion de una educacion basica de calidad fue
reasumido en la Conferencia Mundial de educacién para todos, realizada en Jomtien,
Tailandia (1990), bajo el auspicio de UNESCO, UNICEF, PNUD y el Banco Mundial. Desde

entonces, se observan nuevos esfuerzos nacionales en la educacion latinoamericana, cuyos
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gobiernos al firmar la declaracion, asumieron el compromiso de desarrollar un plan decenal
para la universalizacion de una educacion basica de calidad. En el ambito politico del
sistema interamericano, el ideal de educacion de calidad en todos los niveles de ensefianza,
y la democratizacion de la gestiébn educativa integran el plan de accion adoptado por los

Jefes de Estado y de Gobierno en la Cumbre de las Américas (Miami, 1994).

El concepto de calidad de la educaciéon implica desarrollar un ambiente cualitativo de trabajo
en las organizaciones educativas, mediante la institucionalizacién de conceptos y practicas,
tanto técnicas como administrativas, capaces de promover la formacién humana sostenible y
la calidad de vida de estudiantes, profesores y funcionarios. En términos operativos, esos
conceptos sugieren organizar las instituciones educativas y sus procesos administrativos y
pedagdgicos con racionalidad y pertinencia, para que puedan contribuir efectivamente a la
construccion y distribucion del conocimiento y a la prestacion de servicios relevantes para la

comunidad y la sociedad como un todo (Ledn, 2012).

Es importante relacionar estos conceptos con lo propuesto por Demming (1981), quien
plantea el ciclo de mejora continua: planificar, hacer, verificar y actuar, como un referente
para la implementacion de este tipo de procesos en la universidad, elemento que es
recogido como béasico en los procesos de certificacion International Organization for
Standardization (ISO). La calidad de la actividad educativa se encuentra necesariamente
relacionada con la calidad de los trabajadores de la educacién; estan estrechamente
vinculadas a la calidad de los elementos organizativos y de los procesos técnicos y
administrativos en el lugar de trabajo, lo que incluye el aula, la universidad y las instancias

superiores (Ricaurte & Pozo, 2018).

Los programas de Educacion Superior en sus diferentes modalidades y disciplinas ayudan a
que los estudiantes adquieran conocimientos, habilidades, destrezas y valores, tanto en lo
especifico avanzado como en lo técnico. Ademas, favorecen el desarrollo de competencias
transversales que los cualifican para multiples ocupaciones laborales, adquiridas aquellas a
través de la comunicacion, de la actividad e interaccion y la practica cotidiana entre
personas pertenecientes a un contexto sociocultural e involucradas en los procesos de los

gue forman parte.
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Por tanto, la Educacién Superior es esencial para desarrollar las competencias y evolucionar
los conocimientos, pues ambos elementos son primordiales para las economias actuales,
pues existe una sociedad altamente competitiva, por ello los egresados de las universidades
deben estar formados en las habilidades demandadas por las organizaciones (Morales &
Rodriguez, 2022).

Si queremos garantizar que los futuros profesionales estén pertinentemente preparados es
necesario transmitir una comprension de los conceptos en contexto, tal como aparecen en el
mundo real. Las IES deben apostar por nuevos escenarios de formacion y de préactica, en
los cuales se pueda profundizar en estos otros conocimientos y habilidades, sin descuidar
las competencias basicas que las estructuran, como las practicas pedagdgicas en areas
como matematicas, comprension lectora y ciencias, que giran en torno a mejorar la calidad
de la educacion. En dichos escenarios, los estudiantes podran adquirir nuevas
competencias aplicables a su profesion e integrar las habilidades blandas, trabajando de
manera interdisciplinar y en equipo, promoviendo nuevas soluciones a los retos de la

sociedad e incentivando el emprendimiento. (Pérez, 2020).

1.1.1. Gestion de la calidad universitaria

Las IES se distinguen por la relacion dialéctica existente entre sus tres procesos sustantivos
y por la naturaleza humana, centrada en transmision de conocimientos, la transformacion de
conductas que hagan posibles cambios sustanciales en la sociedad, caracterizandola como
un sistema de procesos complejos, por lo que el concepto de calidad universitaria® conlleva
relacionar los procesos, las apuestas pedagodgicas y las formas de introducirlas en la
institucion educativa, de manera ordenada y con propositos claros, lo cual ayuda a mejorar
la educacion y contribuye directamente con el progreso y la calidad de vida en una sociedad
(Ricaurte & Pozo, 2018; Rodriguez & Pérez, 2018).

Teniendo en cuenta la complejidad mencionada surge un nuevo concepto de gestion,
denominado Gestion universitaria (Razo, et al., 2017; Ricaurte & Pozo, 2018; Ortiz, 2019). Al
respecto Galarza y Almuifias (2014), afirman: “ninguno de los retos que deben encarar estas

instituciones (...), seran alcanzables si de forma paralela no se mejora la gestion
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universitaria”. A su vez, Ortiz (2014); Gomez, et al. (2017); Ricaurte (2018); coinciden con

esta apreciacion, aunque no se fundamenta teéricamente a profundidad cémo resolverse.

Gonzéalez Aportela (2016), plantean que la gestion universitaria es un tema cientifico poco
desarrollado, para estos autores se requiere de la adaptacion de enfoques generados en
otros sectores y de la generacién de aproximaciones teéricas y metodoldgicas especificas
para el contexto universitario. El primer autor de los mencionados asevera que la ausencia
de una adecuada contextualizacion ha originado un vacio conceptual, metodoldgico y

practico en el &mbito universitario.

La gestién universitaria se apoya en la gestion de la calidad, el enfoque a procesos, la
direccion estratégica, la gestion de riesgos y otros enfoques gue han sido experimentados e
integrados de manera exitosa en el contexto empresarial. Para Galarza y Almuifas (2018);
Murillo (2019); Crespo (2020); Veliz (2020) & Vi, et al. (2021), los retos y desafios
mencionados que deben afrontar las IES requieren de una gestion integrada, estratégica y
orientada a la calidad para satisfacer las demandas de la sociedad, por lo que se requiere
hacer uso de sistemas de gestion que desde una perspectiva integradora conlleven al

cumplimiento de la misién de estas instituciones.

Al respecto, autores como Miranda, et al. (2018) & Becerra, et al., (2019), plantean que
existen tres formas de gestionar la calidad en las IES: a) evaluacion institucional relativa a la
acreditacion de carreras, programas de maestrias y doctorados e instituciones; b)
planificacion estratégica y evaluacion de los resultados anualmente; c) sistema de control
interno y auditorias. Coinciden con el planteamiento anterior autores tales como: Freyre, et
al. (2019) & Rosabal, et al., (2019). De igual manera, estos autores expresan que aun son
insuficientes las herramientas y metodologias propuestas dirigidas a los sistemas de gestion
de la calidad, desde una perspectiva integrada y orientada sistémicamente a los tres
procesos sustantivos de una institucion de la Educacion Superior. Estos antecedentes
expuestos denotan que es un tema insuficientemente abordado en el plano teodrico-

metodoldgico-procedimental.

Sobre los modelos y normas se disefian los sistemas de gestion de la calidad. Existen varios

modelos que permiten gestionar la calidad y son aplicados a escala mundial en IES, a saber,
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modelo japonés “Premio Deming”, (1951); el modelo norteamericano Premio de “Malcolm

Baldrige National Quality Award, (1987); el modelo europeo Premio “Fundacion Europea

para la Gestion de la Calidad” (1991); y las normas ISO, desarrolladas por la Organizacion
Internacional de Normalizacién: ISO 9001:2015 y ISO 21001:2018 (esta ultima ha sido

generada para aquellas organizaciones educativas que pretenden seguir el estandar 1SO).

Los modelos expuestos conciben la integracién de la gestion de la calidad y la direccion
estratégica, y tienen como base el desarrollo de un enfoque a procesos. Solo el estandar
ISO concibe la gestion de riesgos como un enfoque mas a integrar en la gestion (Guerra, et
al., 2020). Cabe destacar, que estos modelos no son especificos para las IES, por las
caracteristicas complejas de los procesos desarrollados en estas instituciones. (Pérez,
2022).

Constituye un gran reto para las instituciones de educacion superior la implementacion,
certificacion y el seguimiento de sistemas de gestion de la calidad (SGC) bajo la Norma 1SO
9001. Considerando que uno de los aportes significativos de la Norma ISO 9001 es el
disefio de un SGC basado en principios de gestion de la calidad, se espera una nueva forma
de hacer las cosas, con el fin de satisfacer las necesidades de los clientes, o bien, de los
Usuarios (Viteri, et al., 2021).

Las constantes transformaciones a las que se ve sometida la sociedad actual, impone
nuevos retos a las instituciones de educacion superior en el contexto global las cuales
deben responder a probleméaticas mas relevantes. En este escenario la gestion de la calidad
en las universidades debe ser abordada desde perspectivas diferentes y con mayor
profundidad desde el punto de vista teorico, practico y metodolégico. Galarza & Almuifias,
(2018).

El desarrollo de la educacion superior es un espacio importante para la transformacion de la
realidad actual y de la problematica social a la que se enfrentan muchos paises de la region.
Los procesos que en las universidades se desarrollan deben estar vinculados con las
problematicas sociales, la generacién de nuevos conocimientos, la investigacion cientifica y
la formacion de valores, lo cual es una garantia de calidad para la sociedad (Romero, et al.,
2019).
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1.1.2. Elinstrumento de gestion Norma ISO 21001:2018

La Norma ISO 21001:18: “Sistema de gestion para organizaciones educativas” es una
herramienta de gestiébn que se sustenta en la norma 1SO 9001:2015 destinada a que las
instituciones educativas desarrollen Sistemas de Gestion estructurados y que les permita
lograr niveles de eficacia a través del manejo eficiente de sus procesos y controles de

riesgo.

Su propésito es ofrecer elementos fundamentales para gestionar todo tipo de
organizacion educativa publica o privada con la finalidad de mejorar los procesos de gestion
para promover la eficiencia del funcionamiento de un sistema educativo, desde los
diferentes niveles de la Educacion Basica Regular (EBR) hasta el nivel de educacion
superior de estudios de posgrado. (Ganoza, 2021)

Principales principios de gestién segln la norma:
o Enfoque a los estudiantes y otros beneficiarios.
¢ Involucrar a todas las partes interesadas.
¢ Enfoque a procesos.
¢ Mejora continua.
e Tener evidencias basadas en las decisiones tomadas.
¢ Responsabilidad social.

e Gestion de las relaciones.

Los requisitos de la presente norma son genéricos, pues se puede aplicar a todas

las organizaciones que utilizan un curriculo para lograr contribuir con el desarrollo de las
competencias a través de la ensefianza, el aprendizaje o la investigacion, sin especificar el
método educativo de prestacion.

En sintesis, se puede afirmar que representa una herramienta de evaluacion de

gestion de calidad y se encarga de analizar, evaluar y promover la calidad de los productos
y servicios que ofrecen las organizaciones educativas orientado a la mejora continua de los

procesos de gestion. (Ganoza, 2021)

De la totalidad de la norma ISO 21001:2018, la presente tesis se centra en el capitulo 7
“Apoyo"
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El aspecto medular de la tesis se centrara especificamente en el numeral 7.1.1 y 7.1.2

referido a "Recursos” y "Personas” respectivamente:

Recursos

La organizacion educativa debe determinar y proporcionar los recursos necesarios para el
establecimiento, implementacion, mantenimiento y mejora continua del SGOE, de tal forma

gue la mejora sea sostenible:

a) el compromiso y satisfaccion del estudiante a través de actividades que mejoran el

aprendizaje y promueven el logro de los resultados del aprendizaje;

b) la participacion y satisfaccién del personal a través de actividades para mejorar las
competencias del personal para facilitar el aprendizaje;

¢) la satisfaccion de otros beneficiarios, a través de actividades que contribuyen a los

beneficios sociales del aprendizaje.

Personas

Los recursos humanos deben incluir, segun corresponda:

a) personal empleado por la organizacion;

b) voluntarios y personas en practica, trabajando con o contribuyendo a la organizacion;

c) personal de proveedores externos que trabajan con la organizacion o contribuyen a ella.

La organizacion debe:

a) determinar y proporcionar los recursos humanos necesarios para la implementacion

eficaz de su SGOE y para la operacién y control de sus procesos;

b) determinar, implementar y publicar los criterios de reclutamiento o seleccion, que estaran

disponibles para las partes interesadas relevantes;
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¢) mantener informacién documentada sobre el proceso utilizado para el reclutamiento o

seleccidn, y conservar informacién documentada sobre los resultados de la contratacion.

1.2. Capital Humano:

En la sociedad del conocimiento, la prioridad de las organizaciones educativas de calidad es
el Know how de las personas y sus demas competencias y habilidades; es decir, el capital
humano. Por ello, este se ha constituido en el capital mas valioso que posee una
organizacién. Esto adquiere mayor relevancia en la universidad, donde uno de sus fines es

la produccion y generacion de nuevo conocimiento en beneficio de la sociedad.

En ese sentido, una gestion universitaria de calidad deberia priorizar el capital humano con
el que cuenta y planificar estrategias dirigidas a desarrollarlo; por ello, la gestién del capital

humano en la universidad adquiere gran relevancia.

La reforma de la gestion en la universidad implica adoptar una gestién del conocimiento con
la finalidad de afrontar con éxito el principal desafio de la Educacion Superior en la
actualidad: participar en la creacion y la difusion de los conocimientos para resolver los
problemas de la sociedad, y formar profesionales con ética donde se priorice el factor

humano, como el recurso mas valioso que posee una organizacion.

En ese sentido, el futuro exitoso de las universidades, que tienen la funcion de formar
profesionales competentes, depende de su capacidad de convertir en ventaja su recurso
mas preciado: el capital humano. Por consiguiente, la universidad debera ser capaz de
potenciar y estimular todas las habilidades necesarias en los miembros de la institucion que
le permitan desarrollar una serie de habilidades y competencias destinadas a generar mas

conocimiento y que este repercuta en beneficio de la institucion y, por consiguiente, del pais.

Por lo tanto, una 6ptima gestion del capital humano es un aspecto trascendental que deben
afrontar y superar eficientemente las universidades que deseen ser competitivas y exitosas;
sobre todo, ser socialmente relevantes. Ello implica implementar mecanismos y
procedimientos que aseguren la transformacion del conocimiento de las personas en una
ventaja corporativa y competitiva; es decir, ventaja de conocimiento que se constituye en la

Unica ventaja comparativa sostenible (Sdez Vacas, Garcia, Palao y Rojo, 2003).

30




UNIVERSIDAD D CIENFUEGOS
INGENIERIA

La gestion del capital humano es un nuevo enfoque que considera a las personas como

seres humanos dotados de un capital valioso. Las personas son, ahora, las nuevas socias

de la organizacion, que aplican sus conocimientos y habilidades para garantizar el

cumplimiento de los objetivos. En este nuevo enfoque, se persigue la optimizacion de las

habilidades de las personas, su participacién, creatividad y mejoramiento continuo.
(Cuentas, 2018)

1.2.1. Gestién de la calidad en el area de recursos humanos

Los ocho principios de la calidad son una herramienta necesaria para la mejora del

desempefio organizacional. (Carmen & Herrera, 2020).

Enfoque al cliente en los sistemas de Gestion de recursos humanos: Se aborda
la gestibn de recursos humanos enfocada en sus procesos claves, segun la
proyeccion estratégica y valoracion dada por la organizacién, mostrando la forma de
cémo identificar y representar y medir dichos procesos. Para concluir se destaca la
importancia de este enfoque para la gestion de recursos humanos, facilitando a la
gerencia la forma de mostrar, medir y determinar claramente en qué medida la
gestion de sus propios recursos humanos ha contribuido o estan contribuyendo a los
resultados de la organizacion.

Liderazgo en los sistemas de Gestion de recursos humanos: El progreso real de
la organizacion hacia la excelencia depende de manera fundamental del empuje del
equipo directivo. Como los lideres desarrollan y facilitan la consecucion de la mision
y la vision, desarrollan los valores necesarios para alcanzar el éxito a largo plazo e
implantan todo ello en la organizacion mediante las acciones y los comportamientos
adecuados, estando implicados personalmente en asegurar que el sistema de
gestion de la organizacion se desarrolla e implanta. La forma en que este equipo se
implica personalmente y "predica con el ejemplo" en:

El desarrollo de la misién, la vision y los valores, reflejandolos en su comportamiento
personal, ya que son modelos de referencia dentro de la organizacion.

El desarrollo, implantacion y mejora permanente del sistema de gestion: la estructura
de la organizacion, su politica y estrategia, la medicion y revision del rendimiento y el

proceso de mejora permanente de todo ello.
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El establecimiento de relaciones de colaboracion externa con clientes, proveedores y
representantes de la sociedad.

La motivacién de las personas, mediante la comunicacion, la actitud de escucha y de
respuesta, el apoyo a la consecucidbn de metas personales, el estimulo a la
participacién y el reconocimiento a personas y equipos.

Participacion en la gestion de recursos humanos: En una organizacién es
indispensable que los colaboradores se involucren en su trabajo de una forma
responsable para cumplir con las expectativas y necesidades de todos los que
forman parte de ella. Por ello, los trabajadores son la esencia de una organizacion
porque el compromiso que tienen con su empresa les posibilita que pongan en
practica todas sus habilidades y conocimientos en beneficio de ésta. Por tanto, es
importante que ellos se encuentren motivados para que puedan satisfacer sus
necesidades personales y por ende puedan satisfacer las necesidades de todo el
grupo.

Enfoque basado en procesos en los sistemas de Gestion de recursos
humanos: La globalizacion y competitividad que caracterizan a los mercados
actuales, han favorecido que la calidad se convierta en un factor clave para el éxito
empresarial, afiadiendo valor a la empresa. Esta nueva situacion plantea la
necesidad de abandonar los modelos tradicionales de gestion y adoptar un sistema
de gestion por procesos que favorezca la mejora continua y la consecucion de los
nuevos objetivos empresariales. Estos modelos de gestion de la calidad total no son
exclusivos. Todos ellos se pueden complementar y enriquecer con otros modelos y
herramientas, como la normativa ISO 9001 de Sistema de Gestién de la Calidad, y
con otros certificados similares que acreditan la calidad en los procesos. Este tipo de
normas se basan en Sistemas de Gestion de la Calidad que adoptan un enfoque
basado en procesos. Enfoque que se caracteriza por tener presente el vinculo
existente entre todas las actividades que intervienen en los diversos procedimientos
gue se llevan a cabo. Los recursos y actividades se gestionan teniendo en cuenta
sus relaciones, como un todo, favoreciendo resultados mas eficientes.

Enfoque de sistemas en la Gestion de recursos humanos: Todos los que forman
parte de una organizacién deben tener conocimiento de la gestion del sistema de

procesos porque ello hara que se impliquen y participen en forma activa en su
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trabajo y asi se obtendra un mejor resultado en los procesos, lo cual repercute en
forma positiva en la organizacion, llegando ésta a ser eficiente para lograr los
objetivos formulados. Esto conlleva a que la organizacion debe procurar establecer
las funciones y responsabilidades que cada colaborador debe desarrollar para que
no haya una duplicidad de funciones. Es asi que cada quién se hace responsable de
Su propio trabajo para alcanzar los objetivos comunes como un sistema.

Mejora continua en los sistemas de Gestion de recursos humanos: El principio
de mejora continua es uno de los aspectos sobre los cuales debe prestarse mayor
atencion. Esto implica que en muchos casos la identificacion estrategias y
mediciones asociadas a las areas de mejora en los sistemas de gestion de RR.HH.
se realizan esporadicamente y sobre algunos procesos o actividades puntuales. Sélo
en ciertas organizaciones se cuenta con un sistema para la identificacion y registro
explicito (por escrito) de estas areas, respaldado en un método forma.

Enfoque basado en hechos en la Gestién de recursos humanos: La organizacion
debe procurar trabajar con datos basados en hechos reales, los cuales llevaran a
que se tomen decisiones acertadas en beneficio de ella. La informacién que la
organizacion debe manejar debe ser objetiva y obtenida de canales y fuentes
veridicas, haciendo que fluya en toda la organizacion ya sea ésta positiva o negativa.
Esto ayudara a que se tomen las decisiones o medidas pertinentes y a tiempo para
gue la organizacién pueda mejorar las dificultades o encontrar soluciones con la
finalidad de enfocarse al logro de las metas y objetivos que apunta la gestion de
calidad

Relaciones con el proveedor en los procesos de sistemas de recursos
humanos: Los aliados pueden ser proveedores de productos, prestadores de
servicio, instituciones tecnolégicas y financieras, organizaciones gubernamentales y
no gubernamentales u otras partes interesadas. La direccién deberia establecer las
relaciones con los proveedores y los aliados de negocios para promover y facilitar la
comunicacion con el objetivo de mejorar mutuamente la eficacia y la eficiencia de los

procesos gue crean valor.
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1.2.2. Gestidn del capital humano:

Majad (2016) define como el sistema de normas con las que toda empresa debe contar,
consistentes en practicas, conceptos y procesos con la finalidad de alcanzar produccion y
productividad, asimismo contar con un personal que se encuentra satisfecho y feliz de

laborar para su empresa. (Cabanillas, 2021)

Vallejo (2016) el autor transmite la idea de lo que significa administrar talentos hace la
diferencia de contar con personas en una empresa, N0 siempre es contar con talentos, en
consecuencia, toda persona que sea un talento debe demostrar contar con cuatro
competencias individuales e indispensables: Conocimiento, habilidad, juicio y actitud y sobre
todo debe demostrar emprendimiento en su trabajo que le permitira la autorrealizacion.
(Cabanillas, 2021)

Asimismo Vallejo (2016), sefiala que el principal objetivo es el involucramiento y desarrollo
del capital humano individual en lo referente a sus competencias la comunicacion entre los
jefes o empleadores y los trabajadores, quienes podran manifestar sus necesidades y
deseos, en consecuencia, el empleador podra ofrecer un respaldo acorde con los intereses
deseos y necesidades del capital humano manifestante y como los principales elementos,

captar retener y desarrollar. (Cabanillas, 2021)

Las tendencias actuales en la gestion del capital humano en las organizaciones abogan por
gue se cuente con un personal calificado y se deben conocer sus caracteristicas personales
(caracter, intereses, motivaciones, etcétera) para adaptarse a la cultura y modo de hacer de
la organizacion. Es necesario el conocimiento de sus potencialidades, para desarrollarlas y
poder disponer de ellas, cuando sea necesario, como un activo de la organizacion. Esta
disponibilidad no debe ser Unicamente en términos unidireccionales, sino en términos de

crecimiento para el individuo, porque ello conllevara el propio desarrollo de la universidad.

Se debe considerar que en varias ocasiones los fallos de las actividades de apoyo lastran
los esfuerzos realizados en la organizacion de actividades académicas y cientificas. Muchos
de estos fallos estan asociados a la falta de competencia, compromiso y congruencia del
capital humano que desarrolla las labores de apoyo a los procesos sustantivos

universitarios.
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Por lo anterior, se necesita de priorizar la gestiébn de este personal de la manera mas
adecuada posible para lograr la motivacion, competencia y pertinencia de estos con la
institucion donde laboran. Las universidades presentan singularidades que demandan un
sistema de gestion del talento humano diferente y especifico para ellas, tales como: los
recursos (humanos, financieros y tecnoldgicos) son comunes para la ejecucion de todos los
procesos. El humano es vital, los docentes y la comunidad universitaria, en general, ejercen
influencias educativas para obtener los resultados deseados en el proceso de
transformacion. Para su logro debe trabajarse en los sentimientos, valores y actitudes con
mayor énfasis que en otro tipo de organizacién por la importancia e influencia que poseen

en el cumplimiento de las metas. (Ricardo, et al., 2018)

1.2.2.1. Enfoques tedricos de gestion del capital humano

Enfoques tradicionales: (Cabanillas, 2021)
Teoria clasica Taylorista

Planteada por Frederick W. Taylor: El Taylorismo pretende alcanzar la maxima prosperidad
tanto para el empresario como para sus colaboradores con el minimo esfuerzo humano y
usando al méximo sus recursos materiales y el capital humano Aportes en la funcion

administrativa:

El principio de planeacion: elimina el individualismo la improvisacion y la actuacion

empirica.

Principio de preparacion: Sostiene que la seleccion de trabajadores debe ser conforme a sus
aptitudes y capacitacion, orientado a mejorar la produccion y disposicion racional de los
recursos.

Principio de control: Controlar la ejecucion del trabajo conforme a las normas establecidas al
plan previo.
Principio de ejecucion: Mejor distribucion de funciones y responsabilidades del trabajo para

alcanzar mayor disciplina.

Teoria clasica Fayoliana, su fundador fue Henri Fayol
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Barreno (2019); afirma que, actualmente es considerada en el aspecto administrativo, sobre
la enumeracion de funciones, la funcion gerencial, la direccion a cargo de una persona, un

interés general, el orden esto es un lugar para cada persona, el espiritu de equipo.

Los aportes de esta teoria, son sobre la funcién administrativa, la que debe estar basada en
los cinco componentes, que son: Planificacién, organizacién, direccion, coordinacion y

control.

Fija pautas referenciales para el disefio de la estructura organizativa, establecié 14 reglas
aplicativas a cualquier organizacion, asimismo los principios de orden, respeto, cooperacion,

armonia, unidad, entre otros.

Teoria de Douglas McGregor

Madero, et, al. (2018) sobre las teorias de Douglas McGregor, sostiene que presenta un
nuevo concepto sobre el trabajador y su actuacion frente al cargo que desempefia,
asimismo expone dos hipétesis: la hipotesis X y la hipétesis Y, teorias de posiciones

controvertidas en lo referente al compromiso del trabajador al interior de la empresa.

Los propulsores de la hipotesis X consideran que es imprescindible aplicar presion a los
trabajadores a cada instante con la finalidad de que conceda mayor interés a sus
obligaciones laborales Los gestores de la hipétesis Y suponen que a los servidores les gusta
trabajar y piensan y sienten, que sus actividades laborales son oportunidades para

incrementar su creatividad, en si su realizacién personal.

Esto implica que, el capital humano tiene una participacion vital en la consecucion de las
metas organizacionales, por esta razon, es clave la inversién que se realice por parte de los
empresarios para potenciar el capital intelectual, ya que tiene un mayor alcance e impacto
en el desempefio laboral de las personas en sus puestos de trabajo, por cuanto integra el
capital humano relacional y estructural, que sumado a las competencias distintivas de las
personas aplicadas en la actividad ocupacional, favorecera el incremento de la eficiencia y

eficacia en funcion del cumplimiento de los objetivos. (Ramirez, 2022).
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1.3. Las competencias laborales

Naciones en todo el mundo, han reconocido al conocimiento como el recurso mas
importante para incrementar el crecimiento de la sociedad. Por lo tanto, se considera el
conocimiento como parte fundamental en el desarrollo personal y profesional de las
personas. Los individuos que adquieren conocimiento, también logran capacidades y
pueden transformarlas en competencias que les son (tiles para sus actividades laborales y
para su desempefio en la sociedad. Por lo anterior, los responsables del sector educativo de
diversos paises se han dado a la tarea de desarrollar nuevos programas educativos
basados en alternativas de ensefianza y aprendizaje. Como resultado, han surgido
propuestas para la implementacion de un modelo educativo basado en competencias, de las
cuales se han creado diversas modalidades. Desde la década de 1990 se ha producido un
creciente interés por conceptualizar el término de competencia, y recientemente este
concepto ha evolucionado situandose mas alla de la éptica exclusivamente profesional y ha

adquirido una visién mas integral.

Esta variable denominada “competencias”, es la que permite establecer un prondstico mas
cercano sobre el rendimiento laboral y lo cual implica estudiar y determinar el desempefio
del capital humano en su puesto de trabajo. Ante lo anterior, las competencias laborales se
relacionan directamente con la formacion obtenida en los institutos académicos a través de
los conocimientos, aptitudes y comportamientos que posteriormente se reflejan en el
desempefio del trabajador y por lo tanto, pueden determinar las caracteristicas individuales
gue inciden en el nivel de éxito y en el desarrollo de su actividad laboral. (Castillo &
Villalpando, 2019)

1.3.1. Conceptos basicos de competencias laborales.

Considerando la evolucién de la tecnologia, los procesos de produccion y, de manera
general la sociedad, es necesario elevar el nivel de competitividad de la industria y las
condiciones de vida y de trabajo de los individuos, De acuerdo a Ibarra (1997), el enfoque de
competencia laboral (CL) surge mundialmente como una respuesta a estos requerimientos
de la globalizacién, coadyuvando a mejorar permanentemente la calidad y la pertinencia de
la educacion, la capacitacion y la formacién del capital humano. (Castillo & Villalpando,
2019)
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El concepto competencias se ha transformado de forma significativa durante el Ultimo
tiempo, ya que inicialmente se le us6 para identificar las competencias esenciales para un
puesto especifico de trabajo, lo que constituyo la competencia laboral. Entre los factores que
inciden directamente para la formulacion de las competencias laborales son: el pais que las
acoge, el sector empresarial, los institutos de formacion y los mismos individuos que

incursionan en este modelo educativo y de formacion, como se ilustra en la figura 1.
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Figura 1. Implicacién de las competencias laborales

Fuente: (Castillo & Villalpando, 2019)

En su tesis de grado (Osmén, 2022) expone que las competencias estan formadas por un
conjunto de componentes que son determinantes para que el trabajador pueda obtener unos

buenos resultados en el desempefio de su trabajo y llegar a la excelencia del mismo:
» Saber: Poseer el conocimiento especifico que exige un puesto de trabajo para

llevar a cabo un comportamiento que le permita al trabajador obtener resultados buenos o

excelentes en su actividad laboral.
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» Saber hacer: Disponer de habilidades y/o destrezas, para ser capaces de aplicar esos
conocimientos y resolver los problemas que se presentan en el desempeiio del trabajo con

eficacia y eficiencia. Este comportamiento se deriva de la educacion formal y la experiencia.

* Querer hacer: Motivacion para llevar a cabo dichos comportamientos, deseo de asumir
responsabilidades, aumentando productividad, agregando valor al trabajo ofreciendo
satisfaccion. Este componente es indispensable para llevar a cabo cualquier

comportamiento voluntariamente y asi satisfacer sus necesidades basicas y superiores.

» Saber estar: El comportamiento y/o actitudes adaptadas al entorno, la cultura y las normas

especificas de la organizacion.

» Poder hacer: Hay un quinto elemento que no forma parte de las competencias, pero es
también necesario para llevar a cabo un buen desempefio en el trabajo. Se trata de disponer

de los medios y recursos adecuados a la actividad.

Asi definida la competencia, resulta una idoneidad demostrada para ejecutar con éxito una
labor especificada (definida, normada, pautada, prescrita, reglamentada). Por lo mismo que
hay numerosas definiciones, también hay cuantiosas clasificaciones de las competencias

laborales. El holandés Leonard Mertens las agrupa en: (Echeverria, 2022)

- Competencias basicas: Agquellas que se adquieren en el sistema educativo, como la
comunicacion oral, lectura, escritura y operaciones matematicas elementales; al igual que
las certificadas con titulos. (En Cuba, por ejemplo: obrero calificado, técnico medio,
graduado universitario, egresado de la formaciéon académica de posgrado).

- Competencias especificas: Aguellas que se relacionan directamente con la ejecucion de

obligaciones y logro de resultados en una entidad laboral dada.

Luego, las competencias laborales especificas solo se demuestran al efectuar una labor
determinada en esa entidad. Su certificacion o validacion se hace a quienes ya la
realizaban; o a nuevos ingresos, tras cumplir un periodo de prueba cuya duracion sea

suficiente para probar que son competentes (o incompetentes).
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- Competencias genéricas: Aquellas que refieren desempefios laborales en diversas
actividades, y suelen relacionarse con el uso de tecnologias y medios técnicos de uso

general; como la interaccion con clientes, o el empleo de la telematica.

Pueden ser adquiridas en el sistema educativo.

Sin embargo Cuesta (2002), les da otra clasificacién que no deja de recoger la gama de las
competencias anteriores y las divide en dos grupos: béasicas o primarias y secundarias o
complejas; introduciendo un enfoque distinto, dirigido a desagregar competencias

complejas, en comportamientos observables.

Cardona y Chinchilla (1999), explican que existen dos tipos fundamentales de competencias
gue conviene distinguir: las competencias técnicas o de puesto, y las competencias
directivas 0 genéricas. Las competencias técnicas se refieren a aquellos atributos o rasgos
distintivos que requiere un trabajador excepcional en un puesto de trabajo determinado y
suelen influir conocimientos, habilidades, o actitudes especificas necesarias para
desempefiar una tarea concreta. Por otro lado, las competencias directivas son aquellas
conductas visibles y usuales que posibilitan el éxito de una persona en su funcién directiva.
(Echeverria, 2022)

Desde el marco de la educacion superior intentar plantear una definicion sobre las
competencias laborares univoca y compartida no es una tarea sencilla sino al contrario es
compleja debido a la variedad de estudios teéricos y empiricos que constituyen la evidencia
de la relevancia sobre el tema, también sobre la asociatividad de las competencias
demostradas con los resultados del aprendizaje y el desarrollo profesional. (Cejas et al.,
2020)

Caracteristicas de las Competencias Profesionales

Las competencias son caracteristicas emergentes del encuentro de la persona con sus
cualidades, experiencias e intereses y con las exigencias de una actividad a realizar. Desde
el mundo laboral, funcionan como calificadores del cargo; desde la formacién se definen con
la imagen mental o base orientadora de la acciéon que la persona construye durante la

formacion para realizar una actividad profesional. Tiene las siguientes caracteristicas:
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Potencialidad para realizar el desempefio, no solo la ejecucion real inmediata:
muchas veces la formacion se satisface con una repeticién puntual de una ejecucion
0 una declaracion, pero no explora la extension de tales resultados a situaciones
novedosas no contempladas en el plan de estudio o los programas de las disciplinas.
Expresa también el «toque» personal, la marca que una persona introduce en su
accionar y que pudiera transformarse en recurso de una colectividad o hasta de una
cultura.

Implicacién personal: no es el cumplimiento de érdenes o la ejecucién de rutinas
automaticas. Supone el encuentro y la comprension desde las intenciones y los
valores personales de quien la ejecuta. Requiere una imagen personal de la
actividad, en la que aparecen no solo las caracteristicas objetivas del desempefio y
sus resultados, sino también las posibilidades, alcances y fines de la persona que
ejecuta. Trasciende, ademas, la dicotomia cognitivo-afectivo, no es una u otra, sino
una unidad que posee un sentido para la persona que la realiza. Las competencias
de los seres humanos son caracteristicas personales en tanto se incorporan a sus
proyectos de vida y se articulan con propdsitos personales.

Carécter orientador de la accion, no la accion misma, sus recursos o los instrumentos
a utilizar: supone un «programa» de ejecucion flexible, sometido a evaluacion
constante por su ejecutor. De esta forma el profesional competente no solo realiza
una actividad profesional, sino que la monitorea, la modifica sobre la marcha, la
evalla y se autoevalla todo el tiempo. Una competencia realiza simultaneamente el
acoplamiento de motivos, expectativas y metas personales con el monitoreo de la
ejecucion y autoevaluacion de sus resultados. Requiere algun grado de
autorregulacion del propio individuo entendida como cualidad personal y su
conversion -casi reduccion o autolimitacion- a sujeto de una actividad, definida por él
mismo como necesaria para alcanzar determinados fines personales.

Caréacter social: la competencia se perfecciona con una cualidad definitoria: la
posibilidad de derivar de la fortaleza y fecundidad de las relaciones con otras
personas recursos individuales para el desempefio y soluciones a los problemas. Las
competencias suponen una evaluacion de los contextos como posibles fuentes de
recursos, el apoyo en comunidades de praxis y la participacion en redes sociales de

circulacion de saberes. Existen virtualmente en estas redes de circulacién que
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permiten actualizarlas como dominio individual y su perfeccionamiento continuo, a la
vez que exponen el caracter social de los aprendizajes. Requieren cualidades
personales que permitan la cooperacion con otras personas, el dominio de

habilidades comunicativas y el manejo de simbolos culturales.

Toda competencia debe describirse como actividades a realizar con este caracter general.

Se definen las competencias profesionales generales como:

1. Las distintas clases de tareas y actividades definitorias que el profesional realiza
para revelar, evitar o resolver los problemas que identifica en su objeto.
El caracter identitario, pero no excluyente en relacién con otras competencias.

3. La ejecucion en todas las especializaciones y areas de aplicacion de la profesion.

Aunque se presentan en su expresion mas general, se describen de manera mas
especifica en los programas de disciplinas y se precisan durante la formacion del
profesional con la ensefianza y el paulatino dominio de sus aplicaciones (competencias
profesionales especificas). Requieren, ademas, competencias basicas y transversales
formadas durante procesos educativos anteriores y durante la formacion basica y
general de la carrera, relacionadas con el dominio de los conocimientos tradicionales de
la ciencia especifica y ciencias afines, que se insertan como condiciones de las

competencias profesionales generales.

En rigor, el perfil de cualquier profesional exige la articulacion simultanea de tres perfiles:
como ciudadano en nuestra sociedad y nuestras condiciones de existencia (lo que nos
remite al sistema de valores y la cosmovision sin los cuales el profesional carece de
orientacion); como persona actualizada y aprendiz permanente, no solo en los contenidos de
la profesion sino en la vida profesional, social y politica de la nacion; finalmente como
profesional, o que se muestra como perfil terminal. Cada competencia general articula cinco
ejes transversales en su definicion y formacion: ético, epistemolégico, multidisciplinar,
disciplinar y aplicado. En todos los casos se forman y actualizan como una expresion de

compromiso social y politico del aprendiz. (Corral, 2021)
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1.4. Perfiles de Competencias laborales.

Para Sanchez y Jaimes el perfil profesional es “...el conjunto de roles, de conocimientos,
habilidades y destrezas, actitudes y valores necesarios que posee un recurso humano
determinado para el desempefo de una profesion conforme a las condiciones geo-socio-

economico-cultural del contexto donde interactuan...”
El perfil determina los requisitos que deben reunir todo docente de la educacion superior, el

cumplimiento de las condiciones garantiza el desempefio de sus deberes de docencia,
investigacion, extension y gestién. “La propia identificacion de competencias supone
opciones tedricas e ideoldgicas y, por lo tanto, una cierta arbitrariedad en la representacion
del oficio”. (Arias, et al., 2018)

El perfil de competencias es un listado de las distintas competencias que son esenciales
para el desarrollo de un puesto, o sea depende de la naturaleza de la funcién que desarrolla
el puesto, ademas se debe cumplir los siguientes requerimientos: (Echeverria, 2022)

- Ser un modelo conciso, fiable y valido para predecir el éxito en el puesto.

- Guardar estrecha relacion con la estructura, la estrategia y la cultura de la empresa.
- Describir comportamientos observables.

- No resultan extrapolables de una organizacion a otra.

- Debe ser flexible y adaptable a cualquier cambio significativo en la empresa.

Los perfiles de competencias resultan una practica ventajosa para cualquier entidad, ya que:
(Echeverria, 2022)

- Permiten focalizar de manera individual y grupal aquellos comportamientos que producen

los resultados requeridos, definidos, a través de indicadores objetivos.

- Permiten alinear las herramientas de gestiéon de las personas: seleccionar, desarrollar,
evaluar el potencial y remunerar a las personas por competencias.
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- Posibilitan integrar estas herramientas de gestion a todo el sistema de gestion de la
entidad, al ser elaborados tomando como base el analisis de toda la organizaciéon: su

estrategia corporativa, su misién y el desarrollo de los procesos de su cadena de valor.

- Tributan a los Sistemas de Gestidn Integrada de la Empresa.

La elaboracion de un perfil de competencias exige un esfuerzo de conceptualizacion sobre
el entorno que rodea al puesto de trabajo en la rutina diaria, asi como una busqueda de
aquellos factores diferenciadores del desempefio y la concrecion de las herramientas de
medicion de estos factores. Esta labor suele desempefiarse por un panel de expertos o

mediante un analisis de resultados obtenidos en el puesto de trabajo.

Al desarrollar el analisis se observa una estrecha relacion entre las competencias del puesto
0 cargo, los requisitos fisicos o de personalidad y las responsabilidades a contraer por el
ocupante del puesto, todo esto unido a las condiciones de trabajo (iluminacion, ruido,
microclima, etc.) y a la cultura organizacional. Es decir, al responder esencialmente a ¢,qué
hace?, ¢Como lo hace? Y ¢para qué lo hace? se estara obteniendo una gran cantidad de
informacion sobre el puesto que facilitara la confeccion del Perfil de Competencia.
(Echeverria, 2022)

Los nuevos decretos aprobados sobre el sistema de trabajo con los cuadros, refieren que,
perfil de sus competencias es: el documento que describe el conjunto de conocimientos,
habilidades y valores requeridos para desempefar un cargo y expresa las capacidades y
caracteristicas que debe poseer y desarrollar el cuadro para cumplir sus funciones,
atribuciones, y obligaciones, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y
de servicios de la actividad en que se desenvuelve, y no comprende ni describe

necesariamente todas ellas. (Peraza & Pifero, 2022)
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Figura 1.2: Sistema de trabajos con los cuadros y sus reservas
Fuente: (Peraza & Pifiero, 2022)

Hoy, resulta sumamente dificil para la direccion avanzar en sus objetivos estratégicos y en
su proceso de mejora continua debido a la carencia del disefio de los perfiles de
competencias de estos puestos claves para lograr la sostenibilidad y desarrollo ascendente
del centro. Se mantiene la necesidad de sentar las bases que permitan evitar que la
formacion y movimiento de cuadros sea un proceso complejo y a ciegas, corriéndose el
riesgo de que el personal seleccionado no sea el idbneo para ocupar el cargo o no se le

capacite posteriormente para aumentar su idoneidad. (Peraza & Pifiero, 2022)

Se muestra en el siguiente grafico las principales diferencias de los procedimientos
tradicionales al procedimiento basado en competencias para la gestion a realizar con los

cargos de cuadros, a partir del criterio de los autores:
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PROCEDIMIENTOS TRADICIONALES PROCEDIMIENTOS POR COMPETENCIA
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Figura 1.3: Principales diferencias de los procedimientos tradicionales al procedimiento
basado en competencias.
Fuente: (Peraza & Pifiero, 2022)

1.5. Andlisis de procedimientos para la identificacion, validacion y certificacion de
competencias

1.5.1. Procedimientos para la elaboracion de perfiles de competencias:

Variados son los procedimientos que se han elaborado, adecuado, propuesto y aplicado
para la identificacion de competencias. A continuacion, se analizan varios de ellos para,
posteriormente, seleccionar el mas idoneo atendiendo a las caracteristicas del tipo de

entidad donde se aplicara.
PROCEDIMIENTO PARA DETERMINAR COMPETENCIAS. (Echeverria, 2022)

Para el disefio del perfil de competencias existen varios diversos procedimientos,

entre ellos los mas conocidos se encuentran:
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Sotolongo (1998). Procedimiento para la elaboracion del perfil de competencia. Este
procedimiento incluye cinco fases que implican, a su vez de once etapas con sus pasos
correspondientes. El procedimiento posee las siguientes fases: fase de analisis, fase de

planeamiento, fase de ejecucién, fase de implantacién y fase de seguimiento.

Pelegrin (2009), Mapa para la elaboracion de los perfiles: Cuenta con cinco pasos,
creacion del comité de competencias, identificacion y validacion de las competencias a
través de procedimiento certificado por la organizacién, aprobar e identificar las
competencias distintivas, identificar los trabajadores que tienen un nivel de desempefio
superior comparado con las competencias definidas y por ultimo validacion de las

competencias.

Cuestas (2005) Procedimiento para la elaboracion de los perfiles de cargo por
competencias: este procedimiento se basa en el método Delphi por rondas para la
determinacion de las competencias laborales para conformar los perfiles de competencias
para directivos. Los pasos a seguir por este procedimiento son: creacién del grupo de

expertos, tres rondas para la determinacion de las competencias y la aprobacion final.

Procedimiento para la elaboracion de perfiles de cargo y puestos (Gonzalez, (2016):
Consta de cinco fases (preparatoria, planeamiento, ejecucion. Implantacion y seguimiento) y
de varias etapas. Utilizado en entidades del turismo, en la Direccién Territorial de ETECSA
en Villa Clara y en el Cardiocentro "Ernesto Che Guevara. Se aprecian buenas practicas
tras la puesta en marcha de dicho procedimiento. Andlisis previo del estado en que se

encuentra la GCH. Se ajusta a la realidad cubana.

Procedimiento para la elaboracion de perfiles de cargo. Santos (2007): Consta de siete
etapas. No se conocen criterios sobre sus resultados, aunque fue utilizado en la entidad

Grupo de Electrénica para el Turismo (GET) en Varadero.

Procedimiento basado en una tecnologia para la determinacién de competencias
laborales y perfiles de cargo por competencias. Cuestas Santos (2010): esta constituido
por cuatro fases y un total de trece etapas. Dicho procedimiento no cuenta con un analisis

previo del estado en que se encuentra la GCH. Segun (Gonzélez, 2016).
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Varens, (2020) Elaboracién de los perfiles de competencias directivas en los cargos:
este procedimiento forma parte de un Modelo para gestionar competencias directivas en
cuadros de subordinacién local en Cienfuegos, se divide en tres fases y cinco etapas: fase
de capacitacion y/o entrenamiento, fase de organizacion del trabajo para la implementacion

del procedimiento y fase de confeccién de los perfiles.
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Figura 1.4: Procedimiento para elaborar perfiles de competencias.
Fuente: (Echeverria, 2022)

Procedimiento para confeccionar los perfiles de competencias de los cuadros Varens, 2012:
Se divide en lll etapas, cada una de ellas con sus pasos y los objetivos trazados. Siendo
una herramienta fundamental para el desempefio de las funciones como directivos
contribuyendo a la relacion técnico-organizativa con otros procesos claves del Sistema de

Gestién del Capital Humano.

Cada procedimiento fue analizado minuciosamente nutriéndonos de su contenido y sus
resultados, pero en esencia ninguna reunia todos los aspectos que se precisan para realizar
una correcta identificacion de las necesidades de superacién de los cuadros en funcién de

desarrollar competencias directivas que respondan a cargos que ocupen.

Unos, no llegaban a confeccionar el perfil de competencia por cargo que es de gran
importancia para el directivo, pues es aqui donde se realiza la identificacion del cargo, las
funciones y atribuciones del mismo, las tareas diarias, periddicas y eventuales,
conocimientos y habilidades, condiciones de trabajo y por ultimo las competencias

necesarias para desempefar el cargo. Otros, si llegaban a confeccionar el perfil de
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competencia, pero son muy especificos en las competencias laborales y distintivas de la

organizacion, no en los cuadros.

Entre los procedimientos analizados se selecciona el Procedimiento para confeccionar los

perfiles de competencias de los cuadros que ofrece Vivian Varens Albelo (2012), al cual se

adaptara al objeto de estudio y estara proponiéndose en la Universidad de Cienfuegos

“Carlos Rafael Rodriguez” para la elaboracién de un perfil de competencias para los Jefes

de Departamento de la institucion.

Conclusiones parciales:

A partir de la consulta de la bibliografia internacional y nacional realizada, asi como a otras

fuentes referenciales se pueden extraer las conclusiones siguientes:

1-

El concepto de calidad universitaria ha cambiado de contenido en cada época, ha
variado, y se ha perfeccionado, muchos factores lo han afectado y esto ha
significado una oportunidad para las universidades, y a la vez un reto.

El servicio educativo constituye el proceso que apoya la adquisicion y el desarrollo
de las competencias de los estudiantes, a través de la ensefianza, el aprendizaje o la
investigacion. Mediante sus sistemas de gestion de la calidad, las organizaciones
educativas establecen los procesos necesarios para ofrecer un mejor servicio, a
partir de evaluar el grado en el que satisfacen las necesidades y expectativas de los
estudiantes, sus familias, los profesores, el mercado laboral y la sociedad en general.
La utilizacion de enfoques basados en competencias tiene un rol importante dado
que se centra en el individuo, sus conocimientos, habilidades y formas de
comportamiento y no en el puesto de trabajo y sus requerimientos, como lo hacian
enfoques tradicionales del disefio. El futuro exitoso de las universidades, que tienen
la funcion de formar profesionales competentes, depende de su capacidad de
convertir en ventaja su recurso mas preciado: el capital humano. Por consiguiente, la
universidad deber4 ser capaz de potenciar y estimular todas las habilidades
necesarias en los miembros de la institucion que le permitan desarrollar una serie de
competencias destinadas a generar mas conocimiento y que este repercuta en

beneficio de la institucion y, por consiguiente, del pais.
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Capitulo II

Capitulo 2: Caracterizacion del Sistema de Gestion de los Recursos Humanos en la
UCF y descripcion del procedimiento.

En el capitulo Il se realiza una caracterizacion de la institucion objeto de estudio, en ella se
muestran el mapa de procesos, el diagrama SIPOC y la Ficha de proceso donde se observa
el proceso de gestion de recursos humanos, ademas se realiza una descripcion del
procedimiento de (Varens, 2012) para la identificacibn y desarrollo de competencias
directivas en sus cuadros y sus reservas, al cual se le hacen adecuaciones que se

correspondan con el objeto de estudio.

2.1. Caracterizaciéon de la UCF y del proceso de gestion de los recursos humanos.
En los afios “70 Cienfuegos contaba como la ciudad con mayor auge industrial de Cuba, por

lo que se demandaba la creacion de una universidad para formar profesionales, acorde con
las exigencias y proyecciones del desarrollo econdmico y social del territorio. Esta idea se
concreto al establecerse la Filial universitaria en el curso escolar 1971 — 1972, la que, en
1979, por acuerdo del Consejo de Ministros, pas6 a ser el Instituto Superior Técnico de
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Cienfuegos y mas tarde, en 1994 se cataloga como Universidad de Cienfuegos (la que

adopta en 1998 el nombre de Carlos Rafael Rodriguez).
Véase Anexo 1 Organigrama de la UCF.

Segun se reporta en el informe anual 2022, emitido por el Departamento de Informacion y
Estadisticas de la UCF, que la institucién cuenta hoy con dos sedes universitarias, 7 Centros
Universitarios Municipales (CUM) y 7 Facultades. La matricula actual aproximada es de
7127 estudiantes, que cursan carreras en los 44 programas de pregrado que se ofertan
(1495 en el Curso Regular Diurno, 5237 en el Curso por Encuentro, 343 en la modalidad a
Distancia). Se imparten, ademas, 15 programas de maestria, 3 de especialidad y 4 de
doctorado y 360 formas de superacién profesional, distribuidos en cursos, diplomados,

entrenamientos y otras formas secundarias.

La composicion de la fuerza laboral es de 1230 trabajadores, de ellos, 136 directivos y 792
profesores (407 con categorias superiores de Auxiliar y Titular). Cuenta con 143 doctores en
ciencias y 506 profesionales graduados de master en ciencias. Hasta la fecha se han
graduado alrededor de 17452 profesionales cubanos y 411 extranjeros en los diferentes
perfiles de carrera que se estudian en la institucion. La universidad posee estrechos vinculos
con diversas IES cubanas y extranjeras, a partir del establecimiento de convenios en areas
de interés comun, para el desarrollo de acciones de formacion profesional, de posgrado e

investigativas.

La UCF ha apostado por lograr el perfeccionamiento paulatino de su sistema de gestion con
vistas a alcanzar resultados de mayor impacto dentro y fuera de la institucion, por lo cual ha
dirigido sus esfuerzos desde finales de la década de los afios 90 a la consolidacion paulatina
de la direccion estratégica y la gestion de la calidad como enfoque de gestion que favorezca
la materializacién de los cambios proyectados. A tono con esto, la UCF en la década
mencionada, introdujo la planificacion estratégica, proceso que se ha perfeccionado a partir
de la contribucién de otros enfoques, como la prospectiva estratégica® y el enfoque a

procesos. (Pérez, 2022).

2 Se refiere al vinculo 0 acompafiamiento entre la prospectiva y el proyecto estratégico. La prospectiva le provee anticipacion a al proyecto estratégico y
esta le confiere orientacion a la accion de la primera. (Rivero, 2019, p. 36)
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A continuacién, se presenta la mision para el ciclo 2022-2026, en la institucién.

Mision: La Universidad de Cienfuegos gestiona mediante el conocimiento, la innovacién y la
participacién inclusiva, la formacién integral y continua de profesionales competentes vy
comprometidos con la Revolucién Socialista, para la dinamizaciéon del desarrollo

socioecondmico sostenible del territorio. (Pérez, 2022)

En el proyecto estratégico se definieron también los procesos relevantes para el ciclo, para
los cuales se declararon un total de 16 objetivos estratégicos y 92 criterios de medida,
trabajados hasta el afio 2019. Ademas, basada en los principios de la gestion enfocada a
procesos, la UCF llevé a cabo un cronograma de documentacion, fundamentado en la
descripcion de actividades, a partir de la aplicacion de mapas, diagramas de flujo y en las
fichas de procesos y manuales de procedimientos que impulsaron una cultura en el apice

estratégico al respecto.

A partir del afio 2019, el proyecto estratégico sufri6 modificaciones, se comienza a trabajar
en teniendo en cuenta indicadores por procesos. Esta nueva forma de medicién se introduijo,
siguiendo indicaciones emitidas por el MES y por el propio perfeccionamiento de la gestién
desarrollado en la UCF.

La clasificacién de los procesos relevantes existentes en la institucion es mostrada en el
mapa de procesos en el Figura 2.1, donde pueden observase los procesos estratégicos,
claves, de apoyo y transversales, obsérvese que el caso del proceso de gestion de los

recursos humanos se encuentra ubicado en la primera clasificacion.
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Figura 2.1: Mapa de procesos de la UCF

Fuente: (Pérez, 2022)

El Anexo 2 muestra la representacion del proceso de gestion de recursos humanos por

medio de la técnica SIPOC3.

El proceso mencionado con anterioridad cuenta con un manual de procedimientos elaborado
por Gonzalez (2017). En la investigacion desarrollada por esta autora se elabora el
diagrama SIPOC y la ficha del proceso (Anexo 3). A su vez, elaborar los diagramas de flujos
de los 9 subprocesos que se desarrollan en la UCF en relacion a la gestion de los recursos

humanos, realiza un andlisis exhaustivo y riguroso en la elaboracién de la documentacion,

3Técnica que posibilita el modelado de un proceso a partir de identificar: Suministrador (Fuente de entrada), Entradas, Proceso (actividades), Salidas,
Beneficiario (Receptores de salida). (NC-ISO 21001:2019). En la técnica en la letra C implica al término cliente, en esta investigacion se considera a los
beneficiarios, tal y como lo indica la norma NC-ISO antes mencionada.

'6Técnica que permite representar las actividades de un proceso o procedimiento de manera grafica, utilizando simbolos estandarizados. Fuente:
Elaboracién propia.
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tuvo como antecedente la revision de algunos documentos primarios sobre la descripcion de
actividades desarrolladas en este proceso, asi como las regulaciones establecidas por el
Ministerio del Trabajo y Seguridad Social y el Ministerio de Educacion Superior en cuanto al
tema de la Gestion de los Recursos Humanos en las IES. En el trabajo desarrollado por esta
autora, se puede visualizar con un mayor nimero de detalles las entradas de los procesos,
asi como, las interrelaciones, normativas, clientes internos y externos del proceso, lo cual

puede ser utilizado como herramienta en el trabajo cotidiano.

En la investigacion mencionada se propone comenzar por el desarrollo de un enfoque de
gestion por competencia. Como parte del desarrollo se elaboran y aprueban perfiles de
competencias para todos los cargos de la UCF, sin embargo, se sugiere identificar en los
cargos que poseen la categoria de cuadros las competencias directivas como base que
permite la orientacion hacia la mejora de la calidad universitaria. Cuestion que es tratada en

esta investigacion a partir del procedimiento mencionado a continuacion. (Pérez, 2022)

2.2. Procedimiento para elaborar el perfil de competencias de los jefes de
departamentos docentes de la UCF.

El procedimiento que se propone es una compilacion de las ideas expresadas en
procedimientos aplicados en instituciones de la educacion superior de Cuba y en
instituciones internacionales, para la conformacién de las competencias de profesores y
directivos del ramo, el mismo esta basado en la propuesta que propone Varens, (2012) con
las consiguientes observaciones y modificaciones que propone de Leon, para su aplicacion

en la Universidad de Cienfuegos.
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Propuesta de procedimiento para elaborar perfiles de
competencias del personal directiveo de la UCF

Etapa 1 Fase 1.1 Formar equipos de trabajo y grupo
Analisis de expertos
Retrospectivo Analisis del proceso con caracter

retrospectivo

Fase 2.1 Aplicacion MICMAC
Censo de Variables
Descripcion de las relaciones entre ellas
Ordenamiento

Eta'||:_ra_2 Fase 2.2 Aplicacién de la MACTOR PERFILES DE
Anal|5|s_ Listado de Actores Objetivos COMPETENCIA
Prospectivo Identificar posturas estratégicas
Jerarquizarcada actor
Relaciones de fuerzas entre actores

Fase 2.3 Aplicacion de la SMIC
Formulacion de hipotesis
Probabilizacion de escenarios
Definir escenarios de apuesta

Etapa 3 Fase 2.4 Deficion del GAP
Capacitacion y Elaboracion de planes de mejoras
Desarrollo Indicadores de evaluacion

Figura 2.2: Propuesta de procedimiento para elaborar perfiles de competencias del personal
directivo de la UCF.

Fuente: Adaptado de por Lourdes A. de Ledn Lafuente de la propuesta de Varens, (2018)

El procedimiento propuesto permite establecer las interrelaciones de las variables
estructurales del sistema (representadas por las competencias), implicar a los actores
relacionados en el proyecto y las apuestas de futuro permitiéndose la definicion de los
escenarios y estrategias a implementar en la capacitaciéon y desarrollo de los jefes de
departamentos docentes en la Universidad de Cienfuegos. El mismo consta de 4 etapas que

se describen a continuacion.
Etapa No. 1 Andlisis retrospectivo.

En esta etapa el objetivo evaluar con caracter retrospectivo la situacion de la organizacion,
para conocer la situacion en que se encuentran las competencias a nivel del sistema en la
UCF.

Paso 1.1: Formar equipo de trabajo
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Surge de la necesidad de compromiso de todos los trabajadores y directivos para facilitar el

logro de los resultados previstos, atribuyéndole al equipo de trabajo las acciones siguientes:
1.1.1. Formar el equipo para liderar el cambio.

Se requiere para la creacion del grupo de trabajo que liderara el cambio a lo largo del
proceso a trabajadores que hayan estado implicados en el proceso de elaboracion de la
planeacion estratégica y definicion de los procesos claves y en particular, los que
directamente tienen que ver con el proceso de comercializacion para abordar con mayor

precision los aspectos claves del proceso de cambio en la empresa.

De esta cantera se selecciona el equipo con los que se estara desarrollando la investigacion

y seran los que validaran las propuestas.

Para facilitar el logro de los resultados previstos el equipo de cambio tiene las siguientes

responsabilidades:

Comunicar la visién y objetivos estratégicos a todos los implicados.

¢ Identificar las habilidades necesarias para hacer realidad la vision.

¢ Incentivar un ambiente favorable para el cambio.

e Evaluar los resultados alcanzados.

e Establecer y afianzar los vinculos entre unidades.

e Estimular el aprendizaje continuo.

¢ ldentificar y monitorear las variables limitantes del desempeiio del sistema.
e Aplicar programas de mejoras aprobados.

¢ Realizar la evaluacién del impacto del cambio.

Es indispensable que todos sepan lo que esta sucediendo, la comunicacion tiene un papel
esencial dentro del procedimiento con implicaciones internas y externas, de manera
eficiente, objetiva y multidireccional, enfocadas en las necesidades de conocimientos y

expectativas personales y organizacionales.

Cuando se estimulan las comunicaciones abiertas, honestas, empaticas y cambia la forma

en que se escucha a las personas en la organizacion se logran metas inimaginables. El

57




UNIVERSIDAD D CIENFUEGOS
INGENIERIA

escuchar, como el hablar, es un asunto de intencién. En tal sentido la comunicacién en este

proceso de cambio debe dirigirse a lograr:

1. La comunicacion en funcién de las necesidades de conocimientos, expectativas de las

personas y organizaciones participantes.

2. Los canales horizontales de comunicacién que propicien intercambiar sobre lo que se

estd haciendo, cuanto se ha avanzado y lo que se hard, por qué y para qué.

3. El tiempo suficiente para escuchar activamente, ser asertivo, aclarar y ampliar temas para

buscar el consenso.

4. El compromiso y confianza en el cambio empleando la negociacion desde la posicién de

ganar — ganar.
5. La comunicacion interna y externa eficiente, objetiva y multidireccional.
Paso 1.2: Diagnosticar la situacion actual de la organizacion.

Su objetivo es evaluar el estado en que se encuentra la unidad para enfrentar la nueva
estrategia, determinando las variables que pueden obstaculizar el proceso y establecer
cémo minimizar su impacto, y asi poder comunicar la estrategia. Para ello se proponen las

acciones siguientes:

1.2.1. Aplicar por parte del grupo de trabajo, la lista de chequeo reflejada en el Anexo 09, al
equipo de direccién de la unidad para identificar las variables que limitan la

integracion del sistema de decisiones.

1.2.2. Establecer el estado actual y el deseado sobre el nivel de integraciéon del sistema de
decisiones por cada una de las variables mediante la escala que se muestra en el
Anexo 10.

1.2.3. Elaborar la Gréafica del Radar para mostrar el estado actual y el deseado de las

variables diagnosticadas.
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La elaboracion de esta grafica permite establecer la distancia que se encuentran las
variables en su condicién real del estado deseado y de esta manera construir el GAP

estratégico.
Paso 1.3: Diagnosticar procesos claves.

La seleccién de los procesos claves asegura que los esfuerzos de la direccion se dirijan al
logro de los objetivos estratégicos y a la identificacién de los trayectos de responsabilidad,
facilitando las condiciones para el andlisis de los procesos que permiten detectar areas de
oportunidad para mejorar las actividades sobre la base de los indicadores que se definan.

Para proceder se debe:

1.3.1 Seleccionar los procesos claves. Para su seleccion se recomienda considerar los

criterios que se muestran en el Anexo 11.

Una vez que se seleccionan los procesos claves, a través de las técnicas de andlisis
documental, entrevistas, encuestas, cuestionarios, se efectia el diagnostico interno
(fortalezas y debilidades) y con el analisis de las técnicas de entorno, 5 fuerzas de la
competencia, métodos de expertos y tormenta de ideas se procede a definir las
oportunidades y amenazas constituyendo este el primer plano de analisis del diagnéstico

estratégico, y a partir del mismo se elabora la matriz DAFO.

1.3.2. Elaborar Matriz objetivos / impacto en el proceso /repercusion en el cliente

/susceptibilidad al cambio, como se muestra en el Anexo 12.

De este modo se da paso a la aplicacién de los métodos prospectivos, sirviendo de variables
de entrada las definidas con la matriz DAFO.

Etapa 2: Disefio estratégico

2.1. Disefar escenario, estrategias, objetivos y criterios de media e indicadores de

evaluacion

Proceso relevante que permite profundizar en la construcciobn de escenarios de modo
cientifico teniendo en consideracion las variables claves del sistema y la relacion de los

actores y objetivos estratégicos para la definicion posterior de hipétesis de resultados.
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2.1.1. Definicién de variables claves, juego de actores y escenarios de apuesta.

La aplicacién de las técnicas prospectivas requiere de:

- El andlisis estructural: su objetivo es ofrecer la posibilidad de poner de relieve la
estructura de las relaciones entre las variables cualitativas, cuantificables o no, que
caracterizan a la organizacion, describiéndose el sistema mediante el uso de una
matriz que interconecta todos los componentes del sistema (MICMAC) Matriz de
Impactos Cruzados, Multiplicacion Aplicada a una Clasificacion.

a) Para el andlisis estructural se aplica la matriz MICMAC.

- Censar las variables incidentes en el objeto de estudio: ¢Cuales son las variables
gue mueven el accionar del sistema? El listado de las variables se conforma con el
grupo de experto seleccionados, a este listado debe incluirse aquellas variables
resultantes del andlisis en la fase 1 paso 2, debe oscilar entre 30-70 variables,
incluyéndose tanto internas como externas.

- Descripcion de las relaciones entre variables: ¢Cual es la relacion que se manifiesta
entre las variables del sistema? ¢Cuales son las variables de motricidad y
dependencia?

- ldentificacion de las variables claves para definir: ¢Cuéles son las esenciales del

sistema, claves?

Particularmente el estudio de los efectos directos e indirectos de las variables en el contexto

general (variables externas) sobre las variables internas permite obtener:

v' Una jerarquia de las variables externas en funcién de su impacto directo e indirecto

sobre las variables internas;

v" Una jerarquia de las variables internas en funcién de su sensibilidad a la evolucién

del contexto general.

b) MACTOR (Matriz de Alianzas y conflictos: Tacticas, Objetivos y Recomendaciones)
para definir la relacion de los principales actores — objetivos en su ambiente

estratégico y determinacion alianzas — conflictos.

Construccion del tablero de estrategia de los actores: plantear los proyectos y las

motivaciones de cada actor y sus medios de accién, definir las alianzas estratégicas que
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puedan concertarse entre ellos luego de mediar en los conflictos y efectuar las

recomendaciones susceptibles de aplicacion.

Identificar las posturas estratégicas y los objetivos asociados, permite revelar un cierto
namero de posturas estratégicas sobre las cuales los actores tendran objetivos
convergentes o divergentes, pudiendo llegar cada actor a ser conducido a una alianza o

entrar en conflicto con otros.

Posicionar cada actor segln sus objetivos estratégicos tratando de descubrir la actitud

actual de cada actor sobre cada objetivo (favorable, opuesto, neutro o indiferente).

Jerarquizar para cada actor las tacticas posibles, en funcién de sus objetivos prioritarios: se
pretende repensar las tacticas posibles precisandose el nUmero de objetivos estratégicos

sobre los cuales los actores estan en convergencia o divergencia de objetivos.

Evaluar las relaciones de fuerzas entre los actores: Las relaciones de fuerza deben tener en
cuenta la fidelidad de los medios de accion directos e indirectos (un actor puede actuar
sobre otro por mediacién de un tercero). Se construye un plano de influencia-dependencia

de actores.

Formular las recomendaciones estratégicas y las cuestiones claves del futuro: A partir del
planteamiento de las cuestiones claves del porvenir se formula las hipétesis sobre las
tendencias, los acontecimientos, las rupturas, que caracterizan la evolucion de las

relaciones de fuerzas entre los actores.

Esta valoracion efectuada contribuye al planteamiento de las cuestiones claves del futuro,
sirviendo de base para la formulacion de las hipotesis que seran utilizadas para la definicion

de los escenarios de entorno.

c) SMIC (matriz de impactos cruzados) en la definicion de hip6tesis y construccién de

escenarios para la enunciaciéon del escenario de apuesta.

- El objetivo de este momento es destacar los escenarios mas probables y

examinar las combinaciones de hipétesis que seran excluidas a priori.

- La aplicacion del método de impactos cruzados, matriz SMIC, viene a
determinar las probabilidades simples y condicionadas de hipotesis o eventos,
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asi como las probabilidades de combinaciones de estos ultimos, teniendo en
cuenta las interacciones entre los eventos y/o hipotesis.
- Definicion de hipétesis: Una encuesta SMIC tiene como base de partida cinco o

seis hipotesis fundamentales y algunas hipétesis complementarias.

- Probabilizacion de escenarios: El método de escenarios consiste en vigilar
estrechamente los futuros mas probables que seran recogidos de acuerdo a las
probabilidades. La definicibn de probabilidades simples, condicionales si
realizacién y las condicionales si no realizacién de las hipétesis se efectia por

experto.

- Construccion de escenarios: Esta fase se centra en la redaccion de los
escenarios, camino del presente hacia las imagenes finales con el

comportamiento de los actores.

Como resultado de la aplicacion de la matriz SMIC se obtienen un total de 66 escenarios de
los cuales es conveniente realizar una seleccion de 3 escenarios, describiéndose los
mismos para dar paso a la siguiente etapa concluida esta etapa se debe trabajar en la 3ra
etapa para la elaboracion del programa de capacitacion y desarrollo una vez que estén

elaborados los escenarios y el GAG.

En el objeto de estudio solo se llega hasta la aplicacion de la MACTOR, la parte de la 2da
etapa relacionada con la SMIC escenarios que queda para posteriores analisis que sirvan
para proyectar el perfil de competencias de los jefes de departamentos docentes de la UCF
para el 2024.

Conclusiones parciales:

e El andlisis de investigaciones precedentes permite identificar la necesidad de
perfeccionar los perfiles de competencias existentes en la UCF, por lo que se decide
adaptar un procedimiento seleccionado en el capitulo 1 al insertarse los métodos
prospectivos como via que permite de una manera objetiva identificar las competencias

directivas y de calidad mas relevantes para los jefes de departamento.
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Capitulo 3. Aplicacion del procedimiento metodoldgico propuesto para perfeccionar el
perfil de competencia de los jefes de departamentos en la UCF

El presente capitulo tiene como objetivo la aplicacion del procedimiento metodoldgico para
perfeccionar el perfil de competencia de los jefes de departamentos en la UCF, su objetivo,
como esta especificado en el capitulo 2, estd dirigido a la identificacién, validacion y
certificacion de competencias directivas de los jefes de departamentos docentes de la

Institucion.
3.1. Aplicacién del procedimiento propuesto.

Etapa 1: Analisis Retrospectivo y elaboracion de lista de competencias iniciales

Conformado por el andlisis retrospectivo de la organizacién, cuyo objetivo es delimitar las
competencias existentes en el mismo, de forma tal que pueda expresarse la totalidad de las
competencias necesarias para desarrollar los procesos sustantivos con la calidad requerida
para enfrentar los embates del entorno y ponerlas en funcién del mismo.

Para poner en practica el procedimiento se requiere de la formacion de grupos de expertos y

desarrollar los talleres de sensibilizacion.

Fase 1: Formar grupo de expertos y desarrollo de talleres de reflexion colectiva

El método esta basado en la utilizacién sistematica e interactiva de juicios de opinion de un
grupo de expertos hasta llegar a acuerdos concertados.

Para la aplicacion del método se procede a determinar el numero de expertos (se crea el
Comité de Competencia) de la manera siguiente:

1. Se reune el Consejo de Direccion de la UCF y segun los andlisis individuales previos
realizados por ellos proponen los posibles ponderados para la creacion o renovacion
el Comité de Competencia. Este debe estar constituido por un namero impar de
integrantes.

Los requisitos o criterios que deben poseer los ponderados para el Comité de Competencia
son los siguientes:
e 5 0 mas afios de experiencia y calificacion profesional en la actividad que
desempenia.
¢ Conocimiento profundo del puesto de trabajo.

e Capacitaciones, entrenamientos u otra actividad de superacion relacionados con
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el tema.

e Conocimientos especificos sobre el objeto a evaluar.

Teniendo en cuenta entre otros factores, los sociopoliticos, econdmicos y tecnoldgicos, el
Panel de Expertos (Comité de Competencias), se plantea como objetivo la transformacion
de los retos y estrategias a los que se enfrenta la organizacion. Este grupo de expertos han
de gozar de un alto prestigio en la UCF, lo que facilitara una mayor credibilidad en la

gestion.

Una vez definidos los criterios de seleccién de los expertos se procede al célculo del tamafio
de la muestra.

Para el efectivo desarrollo de este paso primeramente se decidid la proporcion del error
deseado al realizar la inferencia con los (n) expertos (p), el nivel de precision (i) y el nivel de

confianza que se desee tomar.

n= p(1— p)k/iX Nivel de confianza Valor de k
%
Donde: 99 6.6564
95 3.8416
90 2.6806

k : cte. que depende del nivel de significacion estadistica.

p: proporcion de error que se comete al hacer estimaciones del problema con n expertos.

i : Nivel de precision deseado.

De acuerdo a la caracteristica de la investigacion se le asigna los valores de precision
deseado y se sustituye en la formula dada.

Donde:

K: 3.8416

p: 0,5

i:0.4

n=9

Ademas, se crea el grupo de trabajo interno formado por especialistas relacionados con el

proceso docente — educativo — investigativo y especialistas de la direccion de RRHH, que se
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encargan basicamente de realizar la busqueda, procesamiento y consolidacién de la

informacion solicitada y la que se obtenga de la aplicacion del procedimiento.

Grupo de Trabajo por

Categorias

Directora

Especialista B en GRH

Especialista C en SST

Técnico en SST
Técnico A en GRH
Tabla 3.1: Grupo de trabajo y expertos.

Fuente: Elaboracién propia.

Una vez definidos los grupos de trabajo y de experto se procede a desarrollar el ejercicio

para el entrenamiento de los talleres de prospectiva.

Talleres de sensibilizacion

Los talleres estuvieron orientados a:

a)

b)

c)

Ruptura de paradigmas que se antepongan al proceso de perfil de competencias: En
este sentido es necesario tener presente que en las condiciones actuales hay un
grupo de paradigmas que estan relacionados con la acumulacion de contenidos
(saber), también constituidas por habilidades (saber hacer), actitudes y valores
(saber ser y estar), experiencias, aspectos personales capaz de activar todos estos
saberes en un contexto laboral especifico para resolver optimamente situaciones y/o

problemas propios de su rol, funcién o perfil laboral.

Que antes de intentar definir el perfil competencial del profesor universitario, no se
puede eludir establecer sus tres diferenciados (pero intimamente interconectados e

interrelacionados) escenarios de actuacion profesional, el contexto general (entorno

sociolaboral, profesional, cultural), el contexto institucional (departamento, facultad,

universidad) y, por Ultimo, el micro contexto aula-seminario-laboratorio.

Aspectos de cambio del entorno educativo como la globalizacion, el desarrollo de las
ciencias que inciden directamente en el conocimiento de los docentes y directivos,
asi como, el despliegue actual de la masificacion de la ensefianza universitaria que

se desplaza a espacio de la ensefianza on-line, privilegiandola.
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d) Desarrollo de las TIC que marcan un antes y un después del desarrollo universitario
y de la sociedad actual.

Se redefine por el grupo de trabajo el rumbo que se ha de emprender para alcanzar:

* Excelencia en las diferentes areas del conocimiento de la UCF por su calidad y pertinencia,
con profundo sentido humanista, competentes, portadores de los valores revolucionarios y

patrios y con un alto compromiso con la Revolucion Socialista.

» Formacion orientada al desarrollo integral de ciudadanos creativos, altamente competentes

en su ambito laboral, socialmente solidarios y comprometidos con los principios socialistas.

* Reconocimiento de la calidad de los proyectos de investigacion cientifica —basica y
aplicada— como resultado de sus contribuciones al conocimiento, el desarrollo de la

universidad y formacion de una cultura cientifica y tecnolégica localmente relevante.

« Exito en sus relaciones de cooperacién académica y cultural con individuos, instituciones y

organizaciones nacionales y extranjeras, basadas en la reciprocidad y estructuras flexibles.

* Lider en la satisfaccion de las necesidades y demandas de capacitacion y superacion de

profesionales y cuadros del territorio y un alcance mas alla de los limites territoriales.

* Relevancia en el desarrollo sustentable del territorio, con enfoque estratégico y
prospectivo, sirviendo de resorte a la satisfaccion de las necesidades de la ciencia,

tecnologia e innovacion, con un esquema de corresponsabilidad y compromiso social.
Para ello se requiere de personal altamente calificado y con una orientacién al cambio.
Indicadores de cambio

(1 Porciento de Doctores.

0 Porciento de Profesores Titulares y Auxiliares.

0 Nivel de satisfaccion de los estudiantes de pregrado y postgrado.

0 Impactos de la ciencia, la tecnologia y la innovacion en el territorio a través de proyectos,

publicaciones, participacion en eventos, colaboracion.
[ Nivel de satisfaccion de los empleadores de graduados de pregrado.

[0 Fuerte visibilidad de la institucién en el entorno territorial, nacional e internacional.
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0 Creacién de redes inter universidades nacionales y/o internacionales.

00 Manejo de nuevos conceptos de entorno, competencias, proactividad, emprendimiento y

otros que forman parte del desarrollo organizacional futuro.

En cuanto a la comprension del proceso de perfeccionamiento del capital humano, en el
caso que ocupa, jefes de departamentos docentes, quedd claramente establecido que:

[0 la actualizacion de los perfiles de competencia no es una actividad de una sola ocasion,
sino que debe concebirse como un acto permanente de balanceo entre las fases donde de
cambio continuo y planes de mejora continua de los procesos misionales, estratégicos y
transversales.

0 la capacitacion de los docentes y jefes requiere de tiempo, inversiones y experiencia para
poderse desarrollar efectivamente y con excelencia.

0 es importante que el portafolio de activos de TIC avance en la direccion correcta para
maximizar el valor que pueda generar en el valor de los activos intangibles como lo es los

perfiles de competencia en la UCF.

Fase 1.2: Anédlisis del proceso con carécter retrospectivo.
Andlisis de resultados de los indicadores de RRHH en 2021 y 2022.

Indicadores 2021
Y%

Indicador cumplido
Estabilidad anual de los cuadros en el cargo 101,25
Cubrimiento de la plantilla de cuadros 1024
M ujeres cuadros 105 45
Cuadros negros v mestizos 100
Profesores Titulares v Auxiliares en cargos docentes 104,3
Doctores en cargos docentes 100
Cuadros menores de 40 afios 100
Cuadros gue al promover proceden de la reserva del cargo 100
Cuadros decisorios y su primera reserva han cursado el Diplomado de

Administracion Publica o Direcciony Gestion Empresarial 100

Figura 3.1: Indicadores cuadros 2021
Fuente: Tomado del Balance del proyecto estratégico 2021 de la UCF
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Comportamientode los indicadores
cuadrosen 2021

1
= 1
01,25 m %% cumplido
1 2 3 4 S 6 7 8

Indicadores

Gréfico 3.1: Comportamiento de los indicadores cuadros en 2021.

Fuente: Elaboracion Propia.

Indicadores 2022

¥n

Indicador cumplido
Estahilidad anual de los cuadros en el cargo 1004
Cubrimiento de |a plantilla de cuadros 49,5
Mujeres cuadros 1072
Cuadros negrosy mestizos 100,58
Profesores Titulares v Auxiliares en cargos

docentes 18,7
Uoctores en cargos docentes 81,1
Cuadros menores de 40 afios a6,7
Cuadros que al promover proceden de |a reserva

(del cargo 110,2

Figura 3.2: Indicadores cuadro 2022.
Fuente: Tomado del Balance del proyecto estratégico 2022 de la UCF.
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Comportamientode los indicadores
cuadrosen 2022

[
Bond m % cumplido
i p
7 8

Gréfico 3.2: Comportamiento de los indicadores cuadros en 2021

1 2 3 4 S [
Indicadores

Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia en las tablas en el informe ha habido cierta estabilidad en los indicadores,
no obstante, luego de la evaluacion institucional se presentan dificultades en dos de ellos
gue son de suma importancia como: estabilidad de los cuadros, cubrimiento de la plantilla lo
gue constituye una preocupacion a la direccion de las instituciones y se considera asunto

pendiente para analizar las causas.

En la investigacion desarrollada por Pérez (2022), la cual es relativa al Sistema de Gestion
de la Calidad en la UCF se identifican un grupo de debilidades que estan relacionadas con

la gestion de los recursos humanos. Véase Diagrama causa-efecto (Anexo 4), a saber:

e Escasa formacién en torno los estandares internacionales para gestionar la calidad

e En los dos ultimos afios del ciclo estratégico, no se logra cumplir con los indicadores:
30% de doctores en el claustro a tiempo completo y programas de carreras con el 80%
de sus profesores incorporados a proyectos de investigacion (establecidos por la JAN
para la obtener categorias de excelencia).

e Es poca la colaboracion entre los grupos

¢ No siempre se considera, la gestion del trabajo de los grupos de investigacion, como el
espacio fundamental en la generacion de la [+D+i

o En las facultades y CUM de la UCF, se precisa desarrollar el enfoque a procesos, pues
aun es insuficiente la cultura respecto a este enfoque en estos niveles, con mayor

incidencia en los CUM.
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e El alineamiento estratégico precisa ser perfeccionado, al no existir correspondencia entre
los planes de desarrollo individual revisados y las metas establecidas en cada facultad.
En el caso de los CUM se encuentran en una posicion mas desfavorable con respecto a
las facultades.

e No existe un enfoque hacia la gestibn por competencias en la gestion del capital

humano.

Luego de terminado el analisis se presentan el listado de variables existentes que sirven
como variables de entrada (competencias de entrada) para iniciar el analisis prospectivo se
presenta perfil de competencias existentes para todos los cargos de la UCF elaborado en

2017 que esté vigente en la actualidad: (Anexo 5).

Se observa, a grosso modo, que en la relaciéon no hay clasificacién ni descripcién de las
competencias, solo se limita a relacionarlas nominalmente observandose un orden de
importancia que no expresa las relaciones que pueden manifestarse entre ellas y el papel
gue juega el mismo en el desarrollo efectivo de la actividad de calidad de los procesos
sustantivos, por lo que no se puede establecer la relacion existente en los aspectos tratados

en la sintesis del andlisis efectuado en el acépite anterior.

Ademas, la importancia de identificar las competencias mas significativas se debe a los
grandes cambios sociales, culturales y economicos que han impactado en las habilidades
gue se necesitan para adaptarse al contexto social actual, sin embargo las anteriormente
mencionadas carecen de tal andlisis, lo que no es desconocido que en los momentos
actuales, la educacion y propiamente los docentes han debido desarrollar conocimientos y
habilidades para apoyar a los estudiantes en un mundo con mayores demandas y nuevos

valores para medir el uso y desarrollo del conocimiento.

Los nuevos retos presentan areas de oportunidad para los profesores, ya que su formacion
docente debe permitirles ser personas integrales que puedan, como objetivo de su area,
desarrollar competencias de conocimientos, habilidades y valores en los estudiantes que

demanda el nuevo contexto social.

Si la aceptacion de que las competencias profesionales son mucho mas que una simple
acumulacion de contenidos (saber), estando también constituidas por habilidades (saber

hacer), actitudes y valores (saber ser y estar), experiencias, aspectos personales, etc.,

71




UNIVERSIDAD D CIENFUEGOS
INGENIERIA

demostrandose su posesion cuando el individuo es capaz de activar todos estos saberes en
un contexto laboral especifico para resolver 6ptimamente situaciones y/o problemas propios
de su rol, funcion o perfil laboral; antes de intentar definir el perfil competencial del profesor

universitario, no_se puede eludir establecer sus tres diferenciados (pero intimamente

interconectados e interrelacionados) escenarios de actuacién profesional, el contexto

general (entorno sociolaboral, profesional, cultural), el contexto institucional (departamento,

facultad, universidad) y, por ultimo, el micro contexto aula-seminario-laboratorio.

Etapa 2: Andlisis prospectivo

El objetivo de esta segunda etapa es identificar las competencias distintivas para los jefes
de departamentos docentes de la UCF, partiendo de las competencias existentes, valorar
las nuevas caracteristicas de entorno (declaradas en el taller de sensibilizacién) evaluarlas y
proponer al analisis de las nuevas, establecer la distancia que existe entre lo que se tiene y
lo que falta y delimitar la brecha, de forma tal que permita elaborar el plan de capacitacion y

desarrollo o plan de mejora acorde a los escenarios de entorno.

En el caso de estudio de la actual investigacion solo se llega hasta la declaracion las

valoraciones que se efecttiia con la MICMAC.

Fase 2.1: Aplicacién MICMAC

Aplicacion de la MICMAC

Conforme a los argumentos antes expuestos, el objetivo del presente estudio es identificar
las variables clave, las cuales se ven representadas en las competencias para la formacién
del perfil docente de las carreras de la UCF, mediante el método MICMAC (Matriz de
Impactos Cruzados-Multiplicacion Aplicada a una Clasificacion); es a través de esta
identificacion que los directivos académicos podran realizar la planeacion en funciéon de
cuales deberan ser las competencias a tratar, y finalmente se explicara el estudio que dio
paso la identificacién de las competencias en competencias influyentes, dependientes, su
orden mediante la valoracién prospectiva con el sistema MICMAC. Estas competencias

clave serian aquellas que permitan:

e Adaptar al profesor a las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion,

e Adquirir fAcilmente nuevas competencias,
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o Posibilitan adaptarse al profesor a nuevos contextos organizativos y

o Aquellas que faciliten la movilidad en el mercado de la educacién, asi como
desarrollar su propia carrera profesional.

e La calidad como una necesidad en todas las organizaciones que quieran ganar
reconocimiento y lograr posicionarse en un mercado saturado de empresas.

e La globalizacién, el desarrollo del conocimiento, y la masificacién de la ensefianza
universitaria lleva a comprometer a la educacion a estandares mayores de sus
docentes, especialista e investigadores.

e Reforzamiento de las TIC y desarrollo online de la educacion por el reforzamiento de

la pandemia.

Para la aplicacion de la MICMAC se procede a hacer un censo de variables (representadas
por las competencias y a partir de este momento seran enunciadas de esta forma —
COMPETENCIAS).

CENSO DE VARIABLES - COMPETENCIAS
Se declararon un total de 46 Competencias, Anexo 7: En el cuerpo de la tesis se hace un
resumen de las mismas atendiendo a la cantidad por tema. La denominacion aparece en el

siguiente cuadro.

Listado de Variables (COMPETENCIAS)

N° VARIABLE NOMBRE | DESCRIPCION TEMA
CORTO

Tabla 3.2: Listado de variables

Fuente: Elaboracion propia

Donde se enuncia el nombre largo y corto de la competencia, su descripcion y a que
tematica pertenece. Los temas que agrupan las competencias son intelectuales, personales,

emprendimiento, interpersonales, organizacionales y legislativas. Véase Anexo 6.

Descripcion y evaluacion entre ellas

De acuerdo a los impactos establecidos entre las variables columnas por filas se obtiene el
ndamero de impactos que reciben cada una que esta se pondera las intensidades de
relaciones: (0 = nulo, 1 = débil, 2 = mediana, 3 = fuerte, P = potencial), permite identificar las

competencias influyentes y las dependientes.
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La evaluacion que se declara se toma de dos planos de andlisis:

1) Suma de filas y columnas de la Matriz de Influencias Directas y Matriz de Influencias
Indirectas) (Anexo 7) y los graficos correspondientes a esa suma donde se destacan
las competencias entre influyentes - dependientes, las que son solo influyentes y las
gue son solo dependientes. (Anexo 8).

2) Suma de filas y columnas de la Matriz de Influencias Directas Potenciales y Matriz
de Influencias Indirectas Potenciales (Anexo 9) con sus correspondientes graficos,
donde se destacan de igual modo las relaciones de influencias — dependencias.
(Anexo 10).

A partir de este momento se procedi6 a determinar la posicion de cada una de las
competencias en el sistema: Véase, Anexo 11 completo. Sintetizandose en la gréfica a

continuacion se tiene:

Gréfico de influencias indirectas Grafico de influencias indirectas potenciales

i1
]

ECELRITEE =i

Influencias mis débiles
— Influencias débiles
— Influencias medias
= |nfluencias relativamente importantes
—— Influencias mas importantss

ETE CEATRERS e

Influencias mas débilss
— Influencias débiles
— Influencias medias

= |Influencias relativamente imporiantss
= Influencias mas importantes

Grafico 3.3: Gréfico de influencias directas e indirectas potenciales
Fuente: Elaboracion propia
En el grafico de influencia — dependencia se observa que las competencias:

Toma de decisiones V14, Capacidad de coordinacién V18, Iniciativa V2 y Gestién de la

calidad universitaria son las competencias mas importantes y que en el centro de ellas se
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encuentra Gestion de la calidad universitaria (V26) como la de mayor porciento de
influencia-dependencia sobre las variables V14, V18 y V2 declaradas convirtiéendose la V26
en competencia motora del sistema, por tanto, es la Competencia Objetivo.

La gestion de la calidad universitaria es una competencia relevante en quienes son los
facilitadores y formadores de los futuros profesionistas de las ciencias sociales, economicas
- administrativas, ingenieriles, educativas entre las que forman el perfil de la Institucion, ya
que impacta directamente a las variables operativas en el espacio educativo: las

competencias de practica docente y la competencia habilidades personales.

La fuerte influencia que tienen estas competencias es digna de reflexion, puesto que en los
modelos de evaluacién de los jefes y docentes no son indicadores incluidos estas cuatro
variables. Generalmente se evalla sobre valores como la toma de decisiones, la capacidad
de coordinacioén y la iniciativa, orientando a los docentes en la capacidad de asumir riesgos,
identificacion de oportunidades y proactividad como competencias particulares del

emprendimiento, competencias caracteristicas del futuro no lejano.

El desarrollo y cultivo de estas competencias en los jefes de departamentos docentes
garantizan la presencia de instituciones modernas que respondan a las demandas
ciudadana, si entendemos que el cambio social es dinamico, la calidad es la premisa

necesaria para generar el cambio de las instituciones.

La gestion de calidad focalizada ayudaria a la universidad a cumplir uno de sus valores, el
de la responsabilidad social, cumpliria su papel de ser el crisol de una toma de decisiones

racional sobre los asuntos publicos.

Les permite estos andlisis a los expertos plantear por orden de prioridad el resultado de las

competencias en del sistema.

Orden de prioridad de las Competencias

N° | VARIABLE | NOMBRE | TOTAL DE | TOTAL DE | RESULTANTE | CLAVES
CORTO LINEA COLUMNAS
INLUENCIAS | DEPENDENCIA

VX ler Orden X
lyD
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N° | VARIABLE | NOMBRE | TOTAL DE | TOTAL DE | RESULTANTE | CLAVES
CORTO LiNEA COLUMNAS
INLUENCIAS | DEPENDENCIA
VX 2do Orden X
I
VX 3cer Orden
D
VX 4to Orden
Valores <50
D

Tabla 3.3: Orden de prioridad de las competencias
Fuente: Elaboracion propia

En el caso de las de ler orden son competencias Influyentes y Dependientes, sus valores
estan en los dos casos por encima del 50% de impactos.
En el caso de las de 2do Orden son competencias Influyentes, sus valores estan por encima
del 50% de impactos en la columna verde.
En el caso de las de 3cer Orden prevalecen los valores por encima del 50% de impactos en
la columna amarilla de dependencia son competencias dependientes sus valores estan.

En el caso del 4to Orden Valores son <50 por lo que son extremadamente dependientes.

IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS CLAVE

La identificacion de las competencias clave se efectla:

e en primer lugar, mediante una clasificacion directa (de realizacion facil), y
posteriormente por una clasificacién indirecta

e en segundo lugar, por clasificacion directa potenciales (es decir, inexistentes hoy
pero que la evolucion del sistema hace probables o por lo menos posibles en un
futuro mas o menos lejano) y por una clasificacion indirecta que tiene en cuenta las

relaciones potenciales.

La representacion grafica se puede observar en el Tabla 3.4 de donde se pueden enunciar

las competencias claves del sistema:
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1 V14 Toma de decisiones

V18 Capacidad de coordinacion

w

V26 Gestion de la calidad universitaria  Variable
objetivo

V28 Manejo de las TIC

V2  Iniciativa

V21 Proactividad

V25 Referencia competitiva

V23 Mercadeo y Ventas

© 00 N o O b

V10 Capacidad para asumir riesgos

10 V11 Identificacion de oportunidades

11 V21 Proactividad

12 V25 Referencia competitiva

13 V27 Identificar, transformar, innovar
procedimientos

14 V36 Capacidad de escucha

15 V20 Emprendimiento

16 V34 Orientacion hacia clientes internos y

externos

Tabla 3.4: Competencias claves
Fuente: Elaboracién propia
Paso 2: Relacion de los principales actores en su ambiente estratégico, determinacion de

alianzas y conflictos.

Como se plantea en el capitulo 2 el objetivo de este paso es determinar las relaciones entre
los actores y el juego entre ellos, a través del conocimiento de la posicion que adoptan ante
los objetivos estratégicos, permitiendo reconocer cuales son las convergencias y

divergencias para las futuras tacticas posibles.
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En tal sentido se trabaja con los expertos declarados a los que se les pide en una tira de
papel que liste los actores con sus objetivos estratégicos que a su modo de ver por su
experiencia y conocimiento tienen relacién con el sistema estudiado.

Mediante el método MACTOR y a partir de las variables claves se determinaron los
principales actores que influyen sobre las variables y su interrelacion sistémica. De los

expertos se obtuvo un total de 11 actores.

N° TITULO LARGO TITULO CORTO
1 | Rector R

2 | Decanos D

3 | Consejo de Carrera CcC

4 | Recursos Humanos RRHH
5 | Vice rector de formacion VRF

6 | Ministerio de Educacién Superior MES
7 | Estudiantes E

8 | Comité de Competencias CCo

9 | VR Investigacién y Posgrado VRIP
10 | Direccion de Relaciones Internacionales VRI
11 | Extension Universitaria EU

Tabla 3.5: Principales Actores
Fuente: Elaboracion propia
El enfrentamiento de los actores, en funcidon de sus finalidades, proyectos y medios de
accion a ellos asociados, permite revelar un cierto numero de retos estratégicos.
Utilizando la misma técnica, se procede a la definicion de los objetivos estratégicos, en él se

describen cada uno de ellos:

N° TITULO LARGO TIiTULO CORTO
1 Profundizar en el trabajo metodolégico PTM

2 Formar de modo integral el talento humano FITH

3 Fomentar la investigacion FI

4 Aseguramiento material y financiero AMF
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5 Leyes, regulaciones y directivas del MES LRD

6 Formar en el docente una actitud propositiva FDAP

7 Rescatar la ética en el proceso educativo RE

8 Trabajar en el fortaleciendo y crecimiento del TFCAV
conocimiento, las actitudes y los valores

9 Exigir por el cumplimiento de las normas ECN
establecidas

10 Desarrollar la formacién de los profesores DFP

11 Construir los conocimientos respecto a la CCD
disciplina que ensefia

12 Exigir por el cumplir la legislacion y normativa  ECLN

Tabla 3.6: Listado de objetivos
Fuente: Elaboracion propia

Con la informacién disponible se dio paso a la elaboracion de las matrices, evaluandose la
influencia directa entre actores (MDI) y las posiciones simples y valoradas de los actores
frente a cada uno de los objetivos propuestos (2MAQO), para determinar el caracter de
oposicion o convergencia (favorable, opuesto, neutral o indiferente) y jerarquia de los

objetivos.

3.2. Visualizacion de los resultados e interpretacion.

sl o o ) < = m @) < < m =

MIDI o s X m O X X c
% M (¢)] o )

R 6 5 9 7 22 (13 |11 9 8 15 [20 | 119
D 2 4 6 6 10 |8 8 7 7 9 10 |73
CC 2 4 6 6 10 |8 8 7 7 9 10 | 71
RRHH | 4 4 6 4 12 |9 8 6 6 9 12 |76
VRF 0 2 3 3 9 6 4 4 5 7 7 41 |2
MES 0 2 2 2 5 3 3 4 4 4 5 31 g
E 4 2 6 4 14 |9 6 5 5 10 [13 |72 |=®
CCo 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 6 g
VRIP 0 0 0 0 5 3 2 3 2 4 5 22 |»
VRI 0 2 3 3 7 5 4 4 5 5 8 41 §
EU 6 2 6 4 16 |10 |8 6 5 12 (14 [75 |3
Di 18 |23 | 41 35 | 102|172 |57 |55 |53 |80 [91 627 |®

Tabla 3.7: Matriz de influencia directa e indirecta (MIDI).
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Fuente: Elaboracion propia.
Como aparece en la matriz de influencia directa e indirecta, Anexo 12, se destacan los
actores de mayor impacto de influencias y dependencia a:

» actores de mayores influencias: R, D, RRHH, EU, Ey CC

» actores de menor influencia y mas dependencia: VRF, EU, DRI y MES

Los célculos a partir de la Matriz Actor/Objetivo (MAQO), se describen a continuacion.

Matriz de convergencia (ICAA)

T |lo|lolols|lz|[m|lols |< |m
1CAA alz[Z|m I =R =R S
I M w =] o
T
2] ] 1 1 i 1 1 1 1 1 1
] 1 0 12 |72 |12 |12 [12 |12 |12 [12 |10
CC 1 T2 [0 T2 |72 172 (12 |12 [72 |12 |70
FEHHH T 12 172 [T 12 172 172 1712 172 172 110
WERF 1 12 [12 [12 [0 12 |12 [12 |12 [12 {10 |
MES 1 12 112 12 112 |0 12 112 112 112 110 |&
E 1 T2 |12 [12 [12 [72 |0 12 |12 |12 |70 |=
CCo T 12 [1Z [12 [1Z [1Z [1Z [0 T2 |12 |10 |%
WVRIP 1 12 |12 {12 [12 [72 (12 (72 |0 12770 |=
YRl 1 12 112 172 1712 112 [12 |12 [12 [0 IHlE
El 1 10 |10 [0 |70 [70 [10 |70 [0 |70 |0 |4
MNimero de convergencias |9 107 110717071107 [ 107 11007 (107 [ 707 1107 (90 |-

Los valores representan el grado de convergencia, mientras mas alto
mas intenso, mas actores tienen intereses convergentes

Tabla 3.8: Matriz de convergencia
Fuente: Elaboracion propia

Los valores representan el grado de convergencias se observa que todos actores se
encuentran a favor de la consecucion de los mismos.

Lo mas significativo es la prevalencia de la posicion de los actores implicados en cuanto al
namero de acuerdos y de posiciones positivas que se tiene respecto a los objetivos lo cual
reafirma la posicién de convergencia que existe entre los actores

Una vez validadas con la MACTOR, se propone un perfil de competencias para jefes de
departamentos docentes (ingreso 0 permanencia) como una herramienta para uso en
investigaciones posteriores, donde se aplique para conocer si el docente cumple o no

cumple con dichas competencias.

Se espera que, si el jefe de departamento docente se prepara en estas competencias,
estara en condiciones de poder desarrollar habilidades, actitudes y valores en sus docentes
y que puedan tener un rol mas activo en su propio proceso de aprendizaje, creando en ellos

un pensamiento critico y la flexibilidad para enfrentarse a los cambios para ser individuos
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con altas capacidades, con habilidades en la resolucién de problemas y que pueda crear sus

conocimientos acordes con la realidad.

El conocimiento de las competencias es vital para dar pasos firmes a los indicadores que
deben cumplir las sociedades del conocimiento. Es labor de quienes estan inmiscuidos en el
ambito educativo determinar a través de procesos de investigacion la mejora del importante

espacio de socializacion.

La universidad es el motor de una sociedad, las oportunidades de mejora deben ejercerse
con conocimiento de causa y no desde posturas personales de quienes toman decisiones,
he ahi la pertinencia de esta investigacion que busca aportar una mejora al quehacer

educativo.

Conclusiones parciales

1- La aplicacion del procedimiento seleccionado concluye con la identificacion de las
competencias distintivas que deben de tener los jefes de departamentos de la UCF,
por lo que se disefia un perfil de competencias como una herramienta para uso en
investigaciones posteriores, donde se aplique para conocer si el docente cumple o
no cumple con dichas competencias.

2- La gestion de la calidad universitaria es una competencia relevante, ya que impacta
directamente a las variables operativas en el centro educativo: las competencias de

practica docente y la competencia habilidades personales.
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Conclusiones generales:

Se efectla el andlisis del estado actual de la ciencia sobre los aspectos referidos a la
calidad universitaria en las Instituciones de Educacion Superior y la importancia de
tener recursos humanos competentes para la calidad de las mismas.

La institucion cuenta con los perfiles de competencias elaborados, pero se considera
por la direccion de la institucién que no estan bien definidas las competencias de los
directivos para desarrollar la gestién universitaria.

El andlisis de diferentes procedimientos para la elaboracion de perfiles de cargo por
competencias, permitio la seleccién del procedimiento propuesto Varens, (2012) para
identificar competencias de cuadros y reservas del estado y del gobierno, el cual
contiene los elementos basicos que permiten la aplicacion del mismo.

Se hace una descripciébn de la metodologia que se aplicar4, adaptandose al
insertarse los métodos prospectivos que permiten de manera objetiva identificar las
competencias para los jefes de departamentos docente.

El procedimiento aplicado permiti6 elaborar una propuesta de perfiles de
competencias para los jefes de departamento docente de la UCF, y con este se
espera gque desarrollen sus habilidades, actitudes y conocimientos, para enfrentarse
a los cambios, la toma de decisiones, la resolucion de problemas y puedan tener un

rol mas activo en su propio proceso de aprendizaje.
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Recomendaciones:

1-

Continuar profundizando por parte de los directivos, especialistas y expertos en los
métodos prospectivos a fin de utilizar la técnica como instrumento cotidiano de
trabajo.

Se deja por parte del grupo de expertos las sugerencias del completamiento de
estudio del perfil de competencias que se propone atendiendo a fases relacionadas a
la definicion de escenarios (SMIC) para el completamiento del procedimiento que
facilite la conformacion de programas de capacitacion y desarrollo.

Validar y certificar las competencias del perfil disefiado.

Incluir el perfil de competencias como un documento de obligatorio analisis a la hora
de seleccionar un candidato para ocupar un puesto vacante dentro de la

organizacion.
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Anexo 1: Organigrama de la Universidad de Cienfuegos. Fuente: (Marreiros, 2019)
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Anexo 2. Diagrama SIPOC del proceso de gestion de los recursos humanos. Fuente:

Gonzalez(2017)
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Anexo 3. Ficha del proceso de Gestion de Capital Humano. Fuente: Gonzalez (2017).

Proceso de Gestion de Capital Humano.

Misién: Desarrollar acciones que permitan una planificacion del capital humano,
organizacion del trabajo de manera efectiva y el establecimiento de politicas acertadas para
la capacitacion evaluacion del desempefio laboral, estimulacion y atencién de los
trabajadores teniendo como base el cumplimiento de la legislacion vigente emitida por el

Ministerio del Trabajo y Seguridad Social y el Ministerio de Educacion Superior.

Proveedores:
¢ Ministerio de Educacién Superior (MES)
e Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
e Rector
e Facultades
e CUM
e Direcciones y departamentos especificos
e Comision de Grado Cientifico
e Tribunal de cambio de Categoria
e Buro Sindical
o Departamento de ATM de la UCF
Entradas

e Legislaciones sobre politica laboral

e Legislaciones del Proceso Docente Educativo

e Legislaciones sobre politica salarial propias del MES

¢ Indicaciones generales sobre politicas de Capital Humano
e Resoluciones rectorales

¢ Documentos aprobatorios

¢ Indicaciones generales y documentos normativos

¢ Reglamento para el Sistema de Estimulacién Material

e Balance de carga de los docentes

e Demandas y necesidades de las Areas Organizativas

e Diagnostico de las Necesidades de Capacitacion
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o Expedientes laborales/Expedientes docentes

e Plan de Trabajo de los trabajadores no docentes

¢ Plan de Prevencién de Riesgos laborales

¢ Informe periédico de asistencia

¢ Planes de desarrollo de los Docentes

e Evaluacion del desempefio de los trabajadores

e Acta de otorgamiento de plazas para no docentes

e Solicitudes de licencias, certificados médicos, solicitud de jubilacion y de baja y
vacaciones

e Propuestas de Medallas y Distinciones

¢ Nombramiento del tribunal para cambio de categoria(Titular y Auxiliar)

e Otorgamiento de Grado Cientifico para Doctores

e Acta de otorgamiento de las plazas

o Convenio Colectivo de trabajo

¢ Materiales e insumos

Salidas
¢ Informacion estadistica
¢ Procedimientos normativos para el cumplimiento de las legislaciones
e Propuesta de modificacién de Estructura y Plantilla
e Procedimientos estandarizados para la GCH
¢ Cumplimiento de los objetivos de trabajo
e Fuerza de trabajo calificada
e Programa de la Gestion del Capital Humano
e Manual de Seguridad y Salud en el Trabajo
e Plan de prevencion de riesgos laborales
¢ Planes de Capacitacion
e Contratos de trabajo formalizados
¢ Nombramiento de tribunales para cambios de categorias docentes
e Cronogramas para cambios de categorias docentes
e Otorgamiento de licencias, vacaciones y jubilaciones
e Otorgamiento de categorias docentes
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o Tarjeta SC4-8
o Expedientes laborales docentes y no docentes actualizados

¢ Nbmina de salarios y subsidios

Procesos con que se relaciona: Todos los procesos desarrollados en la Universidad.
Clientes

e Ministerio del Trabajo y Seguridad Social (MTSS).

¢ Direccién de Planificacion y Estadistica.

e Organismos de la Administracion del Estado (OACE).

e Organizaciones politicas y de masas.

¢ Ministerio de Educacién Superior.

e Rector.

e Direccién de Recursos Humanos (MES).

e Facultades y CUM.

e Direcciones y Departamentos especificos.

o Trabajadores.

e Direccion de Economia.

Determinacién de los requisitos:

Requerimientos de los clientes

. Capacidad de respuesta inmediata

. Mantener una comunicacion efectiva

. Responsabilidad

. Empatia

. Cumplimiento cabal de la Legislacion

. Cero errores

. Realizacion de actividades en aras de lograr la satisfaccion del cliente

. Desarrollo de actividades en apoyo a los procesos claves y estratégicos de manera clara y
efectiva

Requerimientos de los proveedores

. Entrega de Legislacion actualizada
. Agilidad en los tramites

. Capacidad de respuesta inmediata
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. Documentacion que acredita el trdmite acorde a la Legislacion

Actividades desarrolladas en el proceso de Gestién de Capital Humano:

El proceso de Gestidon de Capital Humano esta centrado en nueve subprocesos que realizan
las actividades claves del proceso a saber:
1. Organizacion del Trabajo
Competencias Laborales
Seleccion e integracion de los trabajadores
Capacitacion de los trabajadores
Evaluacién del desempefio
Recursos Laborales
Seguridad y Salud del trabajo

© N o 0 b~ w DN

Estimulacion Moral y Material de los trabajadores
9. Autocontrol
Anexo 4. Diagrama causa-efecto Fuente: Pérez (2022)
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Anexo 5: Competencias actuales: Fuente: Tomadas del informe rendidor por RRHH

Competencias Importancia

Baja Media Media Alta
Baja Alta

Capacidad de analisis

Capacidad de sintesis

Iniciativa

Creatividad para generar proyectos

X[ X| X| X| X

Dotes de mando

Disponibilidad para viajar X

Concentracion mental

Memoria visual

Memoria a largo plazo

Memoria inmediata

Liderar grupos de trabajo

Motivar a otros

Planificacion y organizaciéon

X| X| X| X| X[ X| X| X

Orientacién hacia las partes

interesadas

Orientacion hacia los clientes internos X
de la IES

Capacidad de escucha X

Ensefiar o capacitar X

Asesorar X

Reclutar personal X

Relaciones publicas (con las partes X

interesadas de la IES)

Capacidad para liderar equipos de X

trabajo

Discrecioén X
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Disciplina

Lealtad

Razonamiento légico

Orientacién a procesos

Capacidad de coordinacién

Capacidad para Transmitir ideas

Capacidad de conmutaciéon (facilidad
para cambiar rapidamente de tarea)

X X| X| X| X| X| X

Capacidad de expresion y

comunicacion

Capacidad de negociacién

Imaginacion

Atencion concentrada

Atencioén distribuida

Honestidad

Persuasion

Vision del futuro (en funcién de vision

estratégica de la IES)

X| X| X| X| X

Empatia (_Hacia estudiantes vy

profesores)

Toma de decisiones basada en la

evidencia

Autoaprendizaje

Autocontrol

Autonomia

Capacidad para solucionar conflictos

Capacidad de adaptacion al cambio

Conocimientos sobre las ciencias de la

educacion

Ejercicio de valores éticos del sistema

educativo
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Dominio sobre la gestion universitaria X
Orientacién a la innovacion y mejora X
continua
Dominio de las normativas e X

indicaciones del MES

Capacidad para comprometer a X
trabajadores y estudiantes

Dominio de las normativas de la JAN X

Dominio sobre la gestion de la calidad X

universitaria

Dominio de las nuevas tecnologias de X
la informacién y la comunicacion (redes
sociales, aplicaciones informaticas,

plataformas interactivas)

Anexo 6: Listado de Variables (COMPETENCIAS)Fuente: Elaboracion propia

N° | VARIABLE NOMBRE | DESCRIPCION TEMA
CORTO
V1 | Capacidad de |V1 Comprenden aquellos procesos | INTELECTUAL
sintesis de pensamiento  que el

DIRECTIVO debe usar con un fin
determinado en el proceso de

direccion

V2 | Iniciativa V2 Comprenden aquellos procesos | INTELECTUAL
de pensamiento que el
DIRECTIVO debe usar con un fin

determinado en el proceso de

direccion
V3 | Creatividad para | V3 Comprenden aquellos procesos | INTELECTUAL
generar de pensamiento  que el
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N° | VARIABLE NOMBRE | DESCRIPCION TEMA
CORTO
proyectos DIRECTIVO debe usar con un fin
determinado en el proceso de
direccion
V4 | Memoria y | V4 Comprenden aquellos procesos | INTELECTUAL
concentracion de pensamiento que el
DIRECTIVO debe usar con un fin
determinado en el proceso de
direccion
V5 | Solucién de | V5 Comprenden aquellos procesos | INTELECTUAL
problemas de pensamiento que el
DIRECTIVO debe usar con un fin
determinado en el proceso de
direccion
V6 | Etica V6 Se refieren a los | Personal
comportamientos 'y actitudes
esperados en los ambientes
productivos
V7 | Adaptacion  al | V7 Se refieren a los | Personal
cambio comportamientos y  actitudes
esperados en los ambientes
productivos
V8 | Inteligencia V8 Se refieren a los | Personal
emocional comportamientos y actitudes
esperados en los ambientes
productivos
V9 | Dominio V9 Se refieren a los | Personal
personal comportamientos y actitudes
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N° | VARIABLE NOMBRE | DESCRIPCION TEMA
CORTO
esperados en los ambientes
productivos
V10 | Capacidad para | V10 Comprenden aquellos procesos | Intelectual
asumir riesgos de pensamiento que el
DIRECTIVO debe usar con un fin
determinado en el proceso de
direccion
V11 | Identificacion de | V11 Las Competencias Laborales | Emprendimiento
oportunidades Generales que en adelante
promoveran las instituciones de
todo el pais, urbanas y rurales,
académicas y técnicas, publicas
y privadas competencias
requeridas para la creacion de
empresas o0 unidades de
negocio.
V12 | Capacidad de | V12 Incide en la produccion y los | Emprendimiento
Planear servicios.
V13 | Resolucién de | V13 Las Competencias Laborales | Emprendimiento
recursos Generales que en adelante

promoveran las instituciones de
todo el pais, urbanas y rurales,
académicas y técnicas, publicas
y privadas competencias
requeridas para la creacion de
de

empresas 0 unidades

negocio.
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VARIABLE

NOMBRE
CORTO

DESCRIPCION

TEMA

V14

Toma de

decisiones

V14

Las Competencias Laborales

Generales que en adelante
promoveran las instituciones de
todo el pais, urbanas y rurales,
académicas y técnicas, publicas
y privadas competencias
requeridas para la creacion de
de

empresas 0 unidades

negocio.

Emprendimiento

V15

Liderazgo

V15

Las Competencias Laborales

Generales que en adelante
promoveran las instituciones de
todo el pais, urbanas y rurales,
académicas y técnicas, publicas
y privadas competencias
requeridas para la creacién de
de

empresas 0 unidades

negocio.

Emprendimiento

V16

Comunicacioén

V16

Son necesarias para adaptarse a
los ambientes laborales y para
saber interactuar

coordinadamente con otros

Interpersonales

V17

Trabajo en

equipos

V17

Son necesarias para adaptarse a
los ambientes laborales y para
saber interactuar

coordinadamente con otros

Interpersonales

V18

Capacidad de

coordinacion

V18

Son necesarias para adaptarse a

los ambientes laborales y para

Interpersonales
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N° | VARIABLE NOMBRE | DESCRIPCION TEMA
CORTO
saber interactuar
coordinadamente con otros
V19 | Manejo de | V19 Son necesarias para adaptarse a | Interpersonales
conflictos los ambientes laborales y para
saber interactuar
coordinadamente con otros
V20 | Capacidad de | V20 Son necesarias para adaptarse a | Interpersonales
adaptacion los ambientes laborales y para
saber interactuar
coordinadamente con otros
V21 | Proactividad V21 Son necesarias para adaptarse a | Interpersonales
los ambientes laborales y para
saber interactuar
coordinadamente con otros
V22 | Gestibon de la | V22 Se refieren a la habilidad para | Organizacional
informacién aprender de las experiencias de
los otros y para aplicar el
pensamiento  estratégico en
diferentes situaciones de la
V23 | Mercadeo y | V23 Se refieren a la habilidad para | Organizacional
Ventas realizar eficientemente los

movimientos organizacionales de

manera  precisa, rapida vy
de

sincronizada todos los procesos

ordenada, para forma

implicados en la accion e

realicen de manera lo mas
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N° | VARIABLE NOMBRE | DESCRIPCION TEMA
CORTO
adaptable posible.
V24 | Responsabilidad | V24 Se refieren a la habilidad para | Organizacional
Material aprender de las experiencias de
los otros y para aplicar el
pensamiento  estratégico en
diferentes situaciones de la
empresa
V25 | Referencia V25 Se refieren a la habilidad para | Organizacional
competitiva aprender de las experiencias de
los otros y para aplicar el
pensamiento  estratégico en
diferentes situaciones de la
empresa
V26 | Gestion de la | V26 Orientacion de los procesos | Organizacional
calidad sustantivos, que le dan el sello a
universitaria toda universidad, de manera que
se alcancen la pertinencia y la
excelencia académica, objetivos
supremos de la institucién
universitaria.
V27 | Identificar, V27 Se refieren a la habilidad para | Organizacional
transformar, aprender de las experiencias de
innovar los otros y para aplicar el

procedimientos

pensamiento  estratégico en
diferentes situaciones de la
empresa
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N° | VARIABLE NOMBRE | DESCRIPCION TEMA
CORTO
V28 | Usodelas TIC | V28 Se refieren a la habilidad para | Organizacional
aprender de las experiencias de
los otros y para aplicar el
pensamiento  estratégico en
diferentes situaciones de la
empresa
V29 | Manejo de | V29 Se refieren a la habilidad para | Organizacional
transferencia aprender de las experiencias de
tecnolégica los otros y para aplicar el
pensamiento  estratégico en
diferentes situaciones de la
empresa
V30 | Emprendimiento | V30 Habilidades necesarias para que | Organizacional
los jovenes puedan crear, liderar
y sostener unidades
V31 | Liderar grupo de | V31 Habilidades necesarias para que | INTELECTUAL
trabajos los jévenes puedan crear, liderar
y sostener unidades
V32 | Dominio del | V32 Proceso de planificar, organizar, | Organizacional
proceso de dirigir y controlar el uso de los
Direccién recursos y las actividades de

trabajo con el propésito de lograr
los objetivos o metas de la
organizacion de manera eficiente

y eficaz.
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VARIABLE

NOMBRE
CORTO

DESCRIPCION

TEMA

V33

Cultura
Econdmico

financiera

V33

Conjunto  de conocimientos,
habilidades,

comportamientos que permite a

actitudes y

un individuo gestionar  sus

finanzas  personales. Tener
conocimientos financieros nos
permite tomar las decisiones
adecuadas a la hora de gestionar
nuestra economia personal y

familiar.

Organizacional

V34

Vision periférica

V34

Vision  relacionada con la
localizacién y reconocimiento de
la informacion visual que se
encuentra alrededor del objeto o
situacion sobre el que se fija la
en el

atencion proceso de

atencion

Personal

V35

Orientacion
hacia clientes
internos y

externos

V35

Visién de negocio que pone la
satisfaccion de las necesidades
del cliente como prioridad en las
operaciones del Dpto. Es una
filosofia que da prioridad a las

necesidades de los clientes.

Organizacional

V36

Capacidad de

escucha

V36

Habilidad

comprender a los demés, no solo

que posibilita

en lo relativo a la informacién
gue se transmite, si no en saber
percibir sentimientos y

perspectivas de las otras

Interpersonales
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VARIABLE

NOMBRE
CORTO

DESCRIPCION

TEMA

personas e interesarse
activamente por Sus

preocupaciones

V37

Reclutar

personal

V37

Dominio de las dimensiones del
proceso de reclutamiento,
seleccién e induccién tiene por
objetivo que la empresa
encuentre a la persona idénea
para desempefiar la labor

correspondiente.

Organizacional

V38

Asesoria

V38

Leyes, procedimientos, politicas
declaradas por los Organos del
Estado (JAN) que regulan el
comportamiento de las

actividades en la Organizacion.

Legislativa

V39

Habilidades de

control

V39

Control Interno es un proceso
que debe ser ejecutado por el
directorio, la gerencia y el
personal, es decir, por toda la
compaifia. Esta disefiado
principalmente para proveer una
seguridad razonable acerca de
los objetivos operacionales de
reporte y de cumplimiento de la

entidad.

Organizacional

V40

Prevision de

riesgo

V40

Conocimiento y dominio del
directivo sobre cuando la

organizacion tiene un control

Organizacional
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VARIABLE

NOMBRE
CORTO

DESCRIPCION

TEMA

limitado o nulo con respecto a si

el riesgo ocurrira, cuando

ocurrira y c6mo ocurrira.

V41l

Capacidad para
la  toma de

decisiones

V41l

Toma de decisiones a tiempo,
algunas veces sin la informacién
completa y bajo presion. Tiene la
habilidad de decidir rapido. Es el
cual

proceso mediante el se

realiza una eleccion entre las
opciones o formas para resolver
diferentes situaciones de la vida

en diferentes contextos

Organizacional

V42

Expresién oral

V42

Destreza linglistica relacionada
con la produccion del discurso
Es

comunicativa que abarca no solo

oral. una  capacidad
un dominio de la pronunciacion,
del léxico y la gramética de la
lengua meta, sino también unos
conocimientos socioculturales y

pragmaticos.

intelectual

V43

Gestion por

procesos

V43

Habilidad para vincular la gestion
por procesos con la estrategia de
la empresa, para hacer mas que
cambiar el nombre a los
procedimientos ya existentes o a
los departamentos y pasar a

denominarlos procesos

Organizacional
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N° | VARIABLE NOMBRE | DESCRIPCION TEMA
CORTO
V44 | Honestidad V44 Capacidad de mostrar respeto | Personal

hacia los demas vy tener
integridad y conciencia de si
mismo. La honestidad es la base
de la confianza y la clave de las
relaciones sociales; nos da
esperanza, confianza,
compasiéon y mejora la toma de

decisiones.

V45 | Empatia V45 capacidad de colocarse en la | Interpersonales
situacion del otro; es decir, de
entender y relacionarse con los
pensamientos y experiencias de
los demas. Es un elemento clave
que nos permite entender que

estamos en el lugar de trabajo

indicado.
V46 | Enfoque V46 Enfoque que coadyuva a | Intelectual
sistémico satisfacer la necesidad de

pertinencia contextual e integral
y, el perfeccionamiento de la
formaciéon de los directivos,
docentes y trabajadores para la

toma de decisiones

Resultados de la MICMAC

Anexo 7: Sumas de filas y columnas MID. Perfil de Competencias de J° de Departamentos
UCF.

Fuente: Elaboracion propia.
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N° | VARIABLE NOMBRE | TOTAL DE | TOTAL DE | RESULTANTE
CORTO LINEA COLUMNAS
INLUENCIAS | DEPENDENCIA
V1 | Capacidad de sintesis | V1 30 55 D
V2 | Iniciativa V2 48 81 D
V3 | Creatividad para | V3 56 41 I
generar proyectos
V4 | Memoria y | V4 46 3
concentracién
V5 | Solucion de | V5 30 51 D
problemas
V6 | Etica V6 43 47
V7 | Adaptacion al cambio | V7 25 45
V8 | Inteligencia emocional | V8 50 55 I-D
V9 | Dominio personal V9 36 36
V10 | Capacidad para | V10 29 91 D
asumir riesgos
V11 | Identificacion de | V11 38 57 D
oportunidades
V12 | Capacidad de Planear | V12 35 26
V13 | Resolucién de | V13 24 28
recursos
V14 | Toma de decisiones V14 53 65 I-D
V15 | Liderazgo V15 75 38 I
V16 | Comunicacién V16 45 42
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N° | VARIABLE NOMBRE | TOTAL DE | TOTAL DE | RESULTANTE
CORTO LINEA COLUMNAS
INLUENCIAS | DEPENDENCIA

V17 | Trabajo en equipos V17 18 50 D

V18 | Capacidad de | V18 51 56 I-D
coordinaciéon

V19 | Manejo de conflictos V19 37 43

V20 | Capacidad de | V20 36 50 D
adaptacion

V21 | Proactividad V21 48 60 D

V22 | Gestion de la | V22 52 42 [
informacion

V23 | Mercadeo y Ventas V23 51 24 I

V24 | Responsabilidad V24 55 19 I
Material

V25 | Referencia V25 46 50
competitiva

V26 | Gestion de la calidad | V26 82 86 I-D
universitaria

V27 | ldentificar, V27 46 66 D
transformar, innovar
procedimientos

V28 | Uso de las TIC V28 63 74 I-D

V29 | Manejo de | V29 47 24

transferencia

tecnolégica
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N° | VARIABLE NOMBRE | TOTAL DE | TOTAL DE | RESULTANTE
CORTO LINEA COLUMNAS
INLUENCIAS | DEPENDENCIA
V30 | Emprendimiento V30 46 22
V31 | Liderar grupo de | V3l 30 7
trabajos
V32 | Dominio del proceso | V32 30 7
de Direccion
V33 | Cultura Econdmico | V33 16 13
financiera
V34 | Vision periférica V34 36 45
V35 | Orientacion hacia | V35 17 36
clientes internos vy
externos
V36 | Capacidad de | V36 19 56 D
escucha
V37 | Reclutar personal V37 38 46
V38 | Asesoria V38 67 24 |
V39 | Habilidades de control | V39 5 13
V40 | Prevision de riesgo V40 30 8
V41 | Capacidad para la| V4l 21 2
toma de decisiones
V42 | Expresion oral V42 41 33
V43 | Gestidn por procesos | V43 15 4
V44 | Honestidad V44 4 4
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N° | VARIABLE NOMBRE | TOTAL DE | TOTAL DE | RESULTANTE
CORTO LINEA COLUMNAS
INLUENCIAS | DEPENDENCIA
V45 | Empatia V45 7 2
V46 | Enfoque sistémico V46 42 24 I
Totales 1717 1717

Anexo 8: Grafico de influencias directas e indirectas potenciales

Fuente: Elaboracién propia

Grfico de influencias directas Grafico de influencias indirectas
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Anexo 9: Suma de filas y columnas MIDP Perfil de Competencias

Fuente: Elaboracion propia
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N° | VARIABLE TOTAL DE | TOTAL DE | RESULTANTE
LINEA COLUMNAS
INFLUYENTE | DEPENDIENTE

V1 | Capacidad de sintesis 36 58 D

V2 | Iniciativa 57 87 I-D

V3 | Creatividad para generar | 46 12

proyectos

V4 | Memoria y concentracion 59 41 I

V5 | Solucién de problemas 30 54 D

V6 | Etica 46 47

V7 | Adaptacion al cambio 34 45

V8 | Inteligencia emocional 53 58 I-D

V9 | Dominio personal 36 39

V10 | Capacidad para asumir riesgos 29 94 D

V11 | Identificacién de oportunidades 38 69 D

V12 | Capacidad de Planear 35 35

V13 | Resolucion de recursos 24 31

V14 | Toma de decisiones 53 74 I-D

V15 | Liderazgo 87 50 I-D

V16 | Comunicacion 48 42

V17 | Trabajo en equipos 27 53 D

V18 | Capacidad de coordinacion 51 50 I-D

V19 | Manejo de conflictos 37 43
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N° | VARIABLE TOTAL DE | TOTAL DE | RESULTANTE
LINEA COLUMNAS
INFLUYENTE | DEPENDIENTE
V20 | Capacidad de adaptacion 36 46 D
V21 | Proactividad 54 63 I-D
V22 | Gestion de la informacion 55 45 I
V23 | Mercadeo y Ventas 60 24 I
V24 | Responsabilidad Material 55 19 I
V25 | Referencia competitiva 58 59 I-D
V26 | Gestion de la calidad universitaria | 82 89 I-D
V27 | Identificar, transformar, innovar | 49 66 D
procedimientos
V28 | Uso de las TIC 69 77 I-D
V29 | Manejo de transferencia | 50 27 I
tecnoldgica
V30 | Emprendimiento 46 28
V31 | Liderar grupo de trabajos 30 7
V32 | Dominio del proceso de Direccion | 30 7
V33 | Cultura Econémico financiera 16 13
V34 | Vision periférica 36 45
V35 | Orientacion hacia clientes internos | 20 36
y externos
V36 | Capacidad de escucha 19 59 D
V37 | Reclutar personal 41 46
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N° | VARIABLE TOTAL DE | TOTAL DE | RESULTANTE
LINEA COLUMNAS
INFLUYENTE | DEPENDIENTE
V38 | Asesoria 67 24 I
V39 | Habilidades de control 5 13
V40 | Prevision de riesgo 33 8
V41 | Capacidad para la toma de |21 2
decisiones
V42 | Expresion oral 47 36
V43 | Gestidn por procesos 15 4
V44 | Honestidad 4 4
V45 | Empatia 7 2
V46 | Enfoque sistémico 42 24
Totales 1717 1717

Anexo 10: Gréfico de influencias directas e indirectas potenciales

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico de influencias indirectas potenciales
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Anexo 11: Relaciéon de competencias de mayor impacto y que actian como influyentes y

dependientes, o influyentes o dependientes con valores por encima de 50 en el sistema o

dependientes menores a 50, lo que determina su valia y orden de prioridad.

Fuente: Elaboracion propia

No | Competencia ler
Orden

V8 | Inteligencia emocional

V14 | Toma de decisiones

V18 | Capacidad de coordinacion

V26 | Gestion de la calidad universitaria

V28 | Uso de las TIC

V2 | Iniciativa

V15 | Liderazgo

V21 | Proactividad
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V25

Referencia competitiva

2do
Orden

V3

Creatividad para generar proyectos

V22

Gestion de la informacioén

V23

Mercadeo y Ventas

V24

Responsabilidad Material

V4

Memoria y concentracion

V29

Manejo de transferencia tecnoldgica

V38

Asesoria

3cer
Orden

V1

Capacidad de sintesis

V5

Solucién de problemas

V10

Capacidad para asumir riesgos

V11

Identificacion de oportunidades

V21

Proactividad

V25

Referencia competitiva

V27

Identificar, transformar, innovar procedimientos

V36

Capacidad de escucha

4to Orden
Valores
<50
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V3

Etica

V6

Adaptacion al cambio

V7

Dominio personal

V9

Capacidad de Planear

V12

Resolucion de recursos

V13

Comunicacion

V16

Manejo de conflictos

V19

Capacidad de adaptacion

V20

Emprendimiento

V30

Liderar grupo de trabajos

V31

Dominio del proceso de Direccion

V32

Cultura Econdmico financiera

V33

Vision periférica

V34

Orientacién hacia clientes internos y externos

V35

Reclutar personal

V39

Habilidades de control

V40

Prevision de riesgo

V41

Capacidad para la toma de decisiones

V42

Expresion oral

V43

Gestién por procesos

V44

Honestidad

V45

Empatia
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V46 | Enfoque sistémico

Totales

1717

ANEXOS 12: Resultados Actores-objetivos UCF

Fuente: Elaboracién propia

Listado de Actores UCF

N° TiTULO LARGO | TiTuLO | DESCRIPCION
CORTO

1 Rector R Se tiene en cuenta el poder que tiene sobre la
seleccion, cumplimientos de las tareas asignadas
al cargo, ética, honestidad.

2 Decanos D Actor principal que influyen en la toma de
decisiones de las politicas con fines docentes,
politicos y extensionista sociales de la Facultad

3 Consejo de| CC Velan por el cumplimiento de la seleccion

Carrera adecuada de los docentes de las diferentes
carreras.

4 Recursos RRHH Dirige y controla el proceso de seleccion y

Humanos evaluacion de los docentes
5 Vice rector de | VRF Actor que dirige y controla las actividades de
formacién disefio y puesta en marcha de los programas de
estudios docentes educativos de las diferentes
carreras en la UCF.
6 Ministerio de | MES Supervisa y controla las actividades de todas las
Educacion IES del pais.
Superior
7 Estudiantes E Principales actores que velan por el

cumplimiento con calidad de los programas de

estudios de las carreras a las que pertenecen,
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posgrados, maestrias, doctorados

8 Comité de | CCo Dirige y controla las normas y regulaciones del
Competencias proceso de seleccion

9 VR Investigacién | VRIP Dirige 'y controla el proceso de ciencia,
y Posgrado tecnologia e investigacion

10 Direccion de | VRI Velaipor el cumplimiento de la seleccion de
relaciones personal calificado para convenios
Internacionales internacionales

11 Extension EU Dirige y controla los procesos extensionistas de
Universitaria la UCF

Listado de objetivos UCF

N° | TITULO LARGO | TiTULO | JUEGO DESCRIPCION
CORTO
1 | Profundizar en el | PTM Convergencia | Profundizar en el trabajo
trabajo metodolégico como la labor que,
metodoldgico apoyados en la Didactica, realizan

los sujetos que intervienen en el
proceso docente-educativo, con el
propésito de alcanzar Optimos
resultados, jerarquizando la labor
educativa desde la instruccién, para
satisfacer plenamente los objetivos

formulados en los planes de estudio.

2 | Formacion FITH Convergencia | Formar de modo integral el talento
integral del humano, lo que representa un
talento humano desafio permanente y una dimension

central del sector educativo y de la

sociedad. La formacion del docente
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universitario, en este sentido, debe

orientarse hacia una formacién
integral, la cual debe ser asumida
responsablemente, no solo por el
docente sino también por los actores
de las diferentes areas de la

Institucion Universitaria.

Fomentar la| FI Convergencia | Fomentar la investigacion de nuevos

investigacion conocimientos e impulsar el progreso
de la ciencia, la tecnologia, las
letras, las artes vy demas
manifestaciones  creadoras  del
espiritu en beneficio del bienestar del
docente, de la sociedad y del
desarrollo del pais

Aseguramiento AMF Aseguramiento | Incrementar los niveles de

material y aseguramiento material y financiero

financiero y su eficiente y eficaz uso y control
para mejorar las condiciones de
trabajo y preparacion de los
docentes e investigadores

Leyes, LRD Marco Garantizar a través de supervisiones

regulaciones vy regulatorio el cumplimiento de las politicas,

directivas leyes, regulaciones y directivas que
norman el desempefio de la UCF

Formar en el FDAP FORMACION | Formar en el docente una actitud

docente una
actitudes
propositivas y

multidisciplinarias

propositiva y multidisciplinaria, capaz
de obtener las conexiones entre las
disciplinas, fomentar una
participacion mas cercana hacia los

problemas de su entorno y estar
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abierto a las criticas que puedan

mejorar sus aportes cientificos

Rescatar la Etica
en el proceso

educativo

RE

FORMACION

Rescatar la ética en el proceso
educativo, la cual se genera de la
ausencia de una pedagogia fundada
en el respeto a la dignidad y a la
propia autonomia del educando,
transmitiéndole al docente la
importancia de la ética en el disefio
académico, puesta en marcha y
consolidacion de los curriculos, las
formas de evaluacion de los
aprendizajes, el papel de Ila
Universidad en la docencia y en el

desarrollo de la ciencia

Trabajar en el
fortalecimiento y
crecimiento  del
conocimiento, las
actitudes y los

valores

TFCAV

Desarrollo

Trabajar en el fortalecimiento y

crecimiento del conocimiento, las
actitudes y los valores desde el aula,
en el aula y fuera de ella,
fomentando que el interés por la
formacion debe estar presente en
toda accion de todos los actores que
participan en el proceso socio-
educativo y no recaer solamente en
los cursos o catedras que se ocupan

del desarrollo del docente

Exigir calidad en

la seleccidn

ECN

exigencia

Exigir por el cumplimiento de las
normas establecidas en el proceso

de seleccion del personal docente
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10 | Desarrollar una | DFP FORMACION | Desarrollar la formacion de los
perspectiva profesores desde una perspectiva
docente- docencia-investigacidn-extension, la
investigativa- cual implica un proceso de
extensionista modificacion que se configura a

partir de situaciones de
problematizaciobn, comunicacion y
toma de conciencia

11 | Construir los | CCD Desarrollo Construir los conocimientos respecto

conocimientos
respecto a la
disciplina que

ensena

a la disciplina que ensefia, a través
de un proceso de investigacion, no
con fines de produccién cientifica
(aunque no es descartable), pero si
con la intencibn de comprenderla,
analizarla y aplicarla, para entonces

si, poderla ensefiar
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