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RESUMEN

El estudio de la gestion de los recursos humanos docentes ha permitido evidenciar
su evolucion desde enfoques rigidos y funcionales a flexibles y sistémicos. La gestion
por competencia es el nuevo paradigma de la educacion y de la Gestion de Recursos

Humanos, convirtiéendose en puente entre el sector laboral y el formativo.

La gestion adecuada del profesor en la universidad contemporanea es decisiva para
garantizar su correcto desempeiio y por tanto una mejor calidad del proceso de
ensefianza — aprendizaje. Durante la investigacion se ha constatado que la gestion
de los recursos humanos en el Instituto Superior Minero Metallrgico de Moa (ISMMM)
se realiza fundamentalmente atendiendo a elementos legales y aspectos de caracter
funcional. Es por ello que surge el problema a investigar: ¢, COmo aumentar la calidad
del personal docente en el ISMMM que garantice un mejor desempefo? Para lo que
se propone el desarrollo del objetivo general: disefiar un procedimiento para la
identificacion de las competencias del profesor universitario en el ISMMM, que

contribuya a elevar los resultados del desempeiio del mismo.

El procedimiento propuesto se desglosa en cinco fases y once pasos que orienta de
manera precisa al comité de competencias del centro para la identificacion de las
competencias del profesor universitario por categoria docente. También se brinda una
guia de competencias docentes, como herramienta de referencia, a partir del analisis

y revision de dieciocho propuestas nacionales e internacionales.

Para la valoracién del procedimiento se emplearon las encuestas, las entrevistas y

un taller de socializacion.
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INTRODUCCION

La Gestion de los Recursos Humanos (GRH)! ha transitado por un proceso evolutivo
muy acorde a la época, desde la segunda revolucion industrial a finales del siglo XIX,
donde el hombre se consideraba como un costo, hasta el siglo XXI, momento en que

las personas son vistas como recurso estratégico y fuente de ventaja competitiva.

Este esencial recurso ha pasado de un rol practicamente ignorado a una posicion
clave y decisiva para el éxito de las organizaciones. El desarrollo de la ciencia y la
técnica, muy particularmente de la informatica y las telecomunicaciones, asi como la
globalizacion del mercado han confirmado la ineludible necesidad de potenciar el
recurso humano como unica forma de marcar la diferencia en un mundo cada mas
dinamico y cambiante. “(...) la ventaja competitiva basica de las empresas en el
mundo globalizado del porvenir, en el mundo de inicios del Siglo XXI, no radicara en
Sus recursos materiales ni en especifico en los recursos energéticos, no radicara en
sus recursos financieros, y ni tan siquiera en la tecnologia, que la ventaja competitiva
basica de las empresas a inicios del nuevo milenio definitivamente radicara en el nivel

de formacion (competencia) y gestion de sus recursos humanos “(Cuesta, 2010:50).

El afan de lograr la ventaja competitiva ha conllevado al estudio y disefio de diversos
enfoques que, enmarcados en su contexto historico, han tratado de encontrar la
manera de potenciar al capital humano. "Como resultado de la ocurrencia de un
conjunto de hechos sociales, econdmicos y tecnoldgicos la GCH ha ido
evolucionando desde enfoques restrictivos y funcionales, hasta la introduccion de
modernos enfoques de gestion para garantizar una respuesta efectiva de las
organizaciones a las exigencias del entorno, entre los que se encuentran el

estratégico, el por procesos y el por competencias" (Reyes, L. 2011).

Las organizaciones empresariales han sido las primeras en adoptar los nuevos
enfoques, dado fundamentalmente por la necesaria adaptacion a entornos mucho
mas competitivos, cambiantes y dinamicos. Sin embargo, las instituciones de

educacion superior no estan exentas del complejo proceso que implica la GCH, que

1 A los efectos del presente trabajo se consideran sinénimos Gestién de los Recursos Humanos y Gestién del
Capital Humano.



unido a (...) fendmenos de globalizacion, reformas econdmicas y la evolucién que ha
venido sucediendo en las sociedades y en las instituciones, en ciclos cada vez mas
rapidos hace que las universidades, se vean en la necesidad de adaptar e innovar
Sus procesos para adecuarse a las nuevas y siempre cambiantes condiciones del
contexto (Diaz Méndez, 2010 cit. Reyes, L. 2011).

Segun aborda Horruitiner Silva, 2006, algunas cualidades de la universidad actual,
surgidas a fines del pasado siglo y acentuadas en el presente son: masificacion,
disminucion del financiamiento estatal, pérdida de autonomia, formacion integral,
nuevos escenarios tecnologicos, pérdida de exclusividad, redefinicion de los saberes.
Atendiendo a lo anterior, la masificacion implica que la universidad garantice la
demanda que existe en el llamado siglo del conocimiento, pero que ademas de
garantizar cantidad, asegure una calidad respaldada fundamentalmente por sus
recursos humanos y su gestion. De esta manera se podra asegurar que sus tres
procesos sustantivos: formacion, investigacion y extension, tributen directamente al
cumplimiento de la mision de la universidad moderna que no es mas que preservar,
desarrollar y promover, a través de sus procesos sustantivos y en estrecho vinculo

con la sociedad, la cultura de la humanidad.

El Ministerio de Educacion Superior en Cuba (MES) desde finales de los afios
noventa del siglo XX ha indicado la necesidad de disefiar e implementar Sistemas de
Recursos Humanos y ha ido introduciendo paulatinamente la Planeacion Estratégica
y la Direccion por Objetivo; se ha trabajado, ademas, por asegurar la integralidad de
su personal docente. Recursos Humanos es una de las areas de resultados claves
(ARC), se realiza la planeacion estratégica y ya en algunas universidades se
implementa la gestion por procesos; sin embargo, aun no se logra un enfoque
sistémico que tribute a una calidad superior de desempefio. A consideracion de la
autora, no se ha logrado una integracién armoniosa entre estrategia, procesos y
competencias, por lo que la implementacion del Sistema de Gestion Integrada de
Capital Humano en el ambiente académico se encuentra a la zaga, si se compara

con las instituciones lideres en el sector empresarial.



Sin restarle importancia y pertinencia a los enfoques estratégicos y por procesos, es
la competencia laboral demostrada el factor determinante que propicia la integracion
de todos los sistemas de la organizacion que conducira al logro de las metas y por
consiguiente al éxito. Al decir de Lopez Nufiez (2008), todos los demés enfoques se
nutren de la gestidon por competencias integrado en un enfoque sistémico mediante

la Gestion Estratégica.

El enfoque por competencias comenzé a adquirir relevancia a partir de la dltima
década del siglo XX, aunque existen evidencias del término desde los afios 60 de ese
mismo siglo. "(...) al adoptar el enfoque por competencias es mas facil trabajar de
forma integrada entre todas las areas de recursos humanos y dentro del modelo
estratégico de la empresa (...) el uso de un lenguaje comun en la organizacion, la
orientacion de todos los esfuerzos hacia los resultados la facilidad de comparacion
entre perfiles y la utilizaciéon de predictores mas validos del rendimiento de las

personas" (Pereda, Sy Berrocal F, 2001).

En Cuba se han dado importantes pasos que han conllevado a la implementacién de
este enfoque, sobre todo en el marco del Perfeccionamiento Empresarial. En este
sentido tiene una relevancia significativa el Sistema de Gestion Integrada del Capital
Humano (SGICH) contenido en las Normas Cubanas 3000-3002/2007. En estas
normas se aclara que son aplicables a cualquier organizacion, independientemente
de su tipo, tamafio o sector de la economia e introduce el modelo cubano para el
disefio e implementacién de un SGICH que tiene en su centro a las competencias

laborales.

Por definicién, las universidades son vistas como espacios amplios de
transmision de conocimiento a través de la ensefianza, de generacién de
conocimientos mediante la investigacion y de extension de los mismos
mediante servicios de asesorias a la sociedad; por tanto, debe modificar sus
meétodos, adaptarse a los cambios y requerimientos de una sociedad moderna
gue demanda nuevas maneras de obtener sus prestaciones. De alli, la
importancia de que la formacion del docente universitario sea cada vez mas

eficiente, de manera que permita su verdadero proceso hacia la



profesionalizacion para garantizar la efectividad y calidad de estas

instituciones (Carrillo Mejias, D. 2014)

Aun cuando la universidad cubana no ha sufrido el embate interno de instituciones
privadas, si tiene un cliente muy exigente que es la sociedad, que demanda cada dia
mas de la alta calidad de los profesionales graduados y por ende del profesorado que
tiene tan alta responsabilidad de educar. "La pertinencia de la universidad en la
sociedad esta en relacion directa con las expectativas y reclamos que la sociedad
espera de la universidad y es por ello que las instituciones universitarias hay que
estudiarlas no solo por sus funciones, sus impactos, sino también por la calidad de
Sus recursos humanos y en particular por la de su personal docente" (Lau Rodriguez;
Diaz Pérez, 2010).

Se impone que las Instituciones de Educacion Superior adquieran una dinamica
posibilitadora de sus procesos de formacién, investigacion y extension, que se
integren de forma coherente y con la rapidez que requiere cada contexto y momento
historico. Su mision y sus maneras de operar se someten a transformaciones en su
concepcion y ejecucion, lo cual se traduce en cambios sustanciales en la gestién del

proceso de formacién profesional (Tejeda Diaz y Sanchez del Toro, 2009).

En todo proceso de innovacion y cambio, el profesorado es uno de los elementos
nucleares a considerar, no pudiendo desarrollar una concepcion de la educacién
superior centrada en el logro de las competencias, en el aprendizaje del alumno, en
la innovacién como medio para alcanzar la calidad y la excelencia sin incidir de
manera clara en el profesorado y en sus competencias. Asi, todas estas
modificaciones del panorama universitario generan, a su vez, la necesidad de
delimitar las competencias que precisa el profesor universitario para desarrollar
adecuadamente las funciones y roles derivados de este nuevo escenario de actuacion

profesional

La aplicacion de la gestion por competencias en las universidades contribuye a la
formacion de mejores profesionales; a partir de la obtencién de las competencias
claves requeridas en cada nivel de la organizacion, particularmente las del personal

docente que asegurara el adecuado cumplimiento de los procesos sustantivos y por



tanto de la mision de la organizacion que obviamente tendra un impacto positivo en
la sociedad y muy especificamente en la comunidad. "Indudablemente las
competencias del profesor es un factor determinante en el éxito de los estudiantes”
(Acosta Corzo, 2010). Es por ello que una adecuada gestion del personal docente,
con las competencias requeridas para cada categoria, garantizara la calidad del
proceso de ensefianza aprendizaje en cualquier Institucidon de Educacion Superior
(IES).

El Instituto Superior Minero Metalurgico de Moa (ISMMM) “Dr. Antonio Nufez
Jiménez”, universidad adscrita al MES, fue creado en el afio 1976 por la Ley No. 1307
del Consejo de Ministros, con un perfil profesional minero - metallrgico para dar
respuesta a las crecientes necesidades de profesionales de la Industria Cubana del
Niquel.

En esta institucién se evidencian algunas insuficiencias en materia de GRH gque

afectan en cierta medida el cumplimiento de los objetivos de esta area de gestion:

+ La seleccibn de los profesores se realiza fundamentalmente mostrando
evidencias de habilidades instructivas elementales, sin profundizar en aspectos

éticos, politicos, sociales, técnicos y pedagogicos.

« Alta movilidad de profesores con categorias docentes principales y formacion de

postgrado, por largos periodos y sin ser sustituidos.

» La capacitacion y desarrollo del personal docente sigue lineas generales y no las

necesidades individuales de cada profesor.

* No existe correspondencia entre la evaluacion del desempefio individual y el
desempeiio organizacional.
* Los planes de trabajo individuales no tributan al cumplimiento de los objetivos de

la organizacion.

* La Gestion del Capital Humano (GCH) se realiza fundamentalmente atendiendo a

elementos legales y aspectos de caracter funcional, no de gestion.



* No existe una integracion entre la estrategia de la organizacion, los procesos
sustantivos y los procesos de la GCH, lo que se ha visto reflejado en los resultados

obtenidos en los procesos sustantivos.

- Bajos resultados docentes: disminucion de la promocion limpia que propicia
el incremento de repitentes
- Inexistencia de proyectos internacionales
- Insuficiente visibilidad internacional de los resultados de las investigaciones
- Incumplimientos de la proyeccién doctoral
Teniendo en cuenta lo anteriormente explicado se ha definido como el problema
cientifico que fundamenta el inicio de esta investigacion: ¢Coémo elevar la calidad

del personal docente en el ISMMM que garantice un mejor desempefio profesional?

Para aumentar la calidad del personal docente es imprescindible profundizar en la
manera en que se gestiona este recurso esencial en sus distintos subsistemas:
seleccidén, formacidn, evaluacién y estimulacién que permita de manera integrada un

proceso de mejoramiento continuo que tributara a un mejor desempenio.

Es por ello que el objeto de estudio se centra en el proceso de gestion de los

recursos humanos para la docencia universitaria en el ISMMM.

Gestionar adecuadamente al personal docente es el resultado de integrar los
subsistemas que componen un sistema de gestidn integrada y una de las formas en

gue esto es posible es a través de las competencias que debe poseer el profesor.

Para dar solucion al problema cientifico definido se ha formulado el objetivo general
siguiente: disefiar un procedimiento para la identificacion de las competencias del
profesor universitario en el ISMMM, que contribuya a elevar los resultados del

desempeiio del mismo.

El campo de accion es la gestiébn de las competencias para la docencia en el
ISMMM.

Para cumplir el objetivo general, se plantean las siguientes preguntas cientificas:

1. ¢Cuéles son los elementos que caracterizan la gestion por competencias en la

docencia?



2. ¢Como se caracterizan las tendencias histéricas de la Gestion de los Recursos
Humanos docentes en la Educacion Superior Cubana?

3. ¢Cual es la situacion que presenta la gestidon de los recursos humanos docentes
en el Instituto Superior Minero Metalurgico de Moa?

4. ¢Qué exigencias debe poseer el procedimiento para determinar las competencias

del profesor universitario?

5. ¢Cual serala factibilidad y pertinencia del procedimiento para garantizar la calidad
del docente?

Para dar respuesta a las anteriores preguntas, se proyectan las siguientes tareas

investigativas:

1. Caracterizar epistemologica y praxiologicamente la gestién por competencias en
la docencia.

2. Periodizar y caracterizar la gestion de los recursos humanos docentes en la

Educacién Superior cubana.

3. Caracterizar el estado actual de la gestion de los recursos humanos docentes en
el ISMMM.

4. Elaborar el procedimiento para la determinacion de las competencias del profesor

universitario en el ISMMM.

5. Valorar la factibilidad y pertinencia del procedimiento que garantice la calidad del
docente.

Para cumplir las tareas, fue necesario utilizar métodos de la investigacion, que
permitieron indagar la posible solucion al problema cientifico practico social que
aborda el presente trabajo. Se emplearon de forma interrelacionada los siguientes

métodos:

Métodos tedricos de investigacion cientifica: Analisis y sintesis de la informacion
a partir de la revision bibliografica, asi como de la experiencia de especialistas
consultados, para desarrollar el analisis del objeto de estudio; induccion - deduccion

para diagnosticar la GCH y para el disefio de la metodologia; sistémico - estructural



para abordar el caracter sistémico de la GCH, analizando los procesos involucrados
y para el disefio del procedimiento; histérico — l6gico para el analisis del pensamiento
del devenir histérico de la gestion de los recursos humanos docentes en la educacion
superior cubana y en los modelos estudiados.

Métodos empiricos de investigacion: Técnicas de trabajo en grupo, entrevistas,
observacion directa, consulta y analisis de documentos, tormentas de ideas,

encuestas, entre otros.

El aporte de esta investigacion se centra en la propuesta de un procedimiento para la

identificacion de las competencias del profesor en el ISMMM, el cual brindara:

En el orden metodoldgico la posibilidad de integrar de manera coherente a través de
un procedimiento las diferentes corrientes, definiciones y enfoques para el estudio y

determinacién de las competencias del profesor universitario.

En el orden préactico la factibilidad de la aplicacion del procedimiento para la
determinacién de las competencias del docente, lo cual orienta de manera viable el
disefio y evaluacion de los perfiles ocupacionales por competencias y tributa a todos
los procesos de GCH, fundamentalmente al reclutamiento y seleccion, la formacion y

la evaluacion del desemperio.

En el orden social la formacion de mejores profesionales que conllevara a un

beneficio para la comunidad y el pais.

Para la presentacion de esta tesis de maestria se elabor6 un informe constituido por:
una introduccion, en la que se caracteriza la situacién problematica y se fundamenta
el problema cientifico a resolver, un capitulo 1 que aborda la gestién por
competencias del profesorado en la educacion superior; un capitulo 2 en el que se
describe el procedimiento disefiado; las conclusiones y recomendaciones derivadas
de la investigacion, asi como la bibliografia consultada y un conjunto de anexos que

sirven de complemento a los resultados expuestos.



CAPITULO 1. LA GESTION POR COMPETENCIAS DEL PROFESORADO EN LA
EDUCACION SUPERIOR

El presente capitulo abarca la caracterizacion epistemoldgica y praxiologica de la
gestién por competencias en la docencia. Se periodiza la Gestion de los Recursos
Humanos docentes en la Educacion Superior en Cuba, lo cual se contextualiza en el

Instituto Superior Minero Metalurgico de Moa (ISMMM).

1.1 Caracterizacion epistemolégica y praxiolégica de la gestion por

competencias en la docencia

La actual direccidén de capital humano o de recursos humanos tiene su origen en la
direccion de personal, la cual se vincula a la segunda revolucion industrial. Su origen
se asocia a los postulados de Frederick Winslow Taylor? sobre la organizacién
cientifica del trabajo que, a pesar de sus limitaciones, su objetivo sigue siendo el

mismo: mejorar la eficiencia organizacional.

Al decir de Gonzalez Fernandez (1999), la funcién de personal transitdo por tres
momentos claves: el hombre considerado como una maquina, como miembro de un
equipo y como un recurso competitivo. Esta Gltima transformacion supuso un cambio
mas radical, se paso de entender al personal como un costo a conceptualizarlo como
un recurso estratégico (Besseyre des Horst, 1988; Gonzalez Fernandez, 1999;
Pereda Martin, 2001). Como consecuencia de este cambio, las funciones de recursos
humanos abandonaron una perspectiva caracterizada por el corto plazo y funciones
aisladas, para concentrarse en el medio o largo plazo y la gestion integrada. Se
introdujo ademas el punto de vista proactivo en las funciones en contraposicién al
reactivo que predominaba anteriormente, se experimentd un transito del nivel

funcional al estratégico.

Finalmente se experimenta un cambio en el enfoque de rasgos a enfoque de
competencias. Una misma conducta puede clasificarse en rasgos distintos cuando es

observada por distintas personas. Resulta necesario disponer de un sistema que

2 ingeniero mecénico y economista estadounidense, promotor de la organizacién cientifica del trabajo y es
considerado el padre de la Administracién Cientifica.



permita gestionar los recursos humanos de manera mas segura, de ahi que se haya

adoptado el enfoque de competencias.

El enfoque de competencias y su desarrollo surge en los paises industrializados y
algunos en vias de desarrollo, principalmente a raiz de las transformaciones técnico-
productivas ocurridas en la década de los ochenta (Mertens, 1996; Zarifian, 1999).
Por otra parte (Lépez, J. y Leal, 2002), agrega que su surgimiento se debe a la
evidente incapacidad de los sistemas de formacion profesionales tradicionales, de
responder a las necesidades de cualificacion de los trabajadores para aumentar su

desempefio y mantener cotas altas de competitividad.

Aunque existen evidencias que el término competencia se habia tratado en los
circulos pedagogicos desde los afios 20 del pasado siglo, el mismo fue abordado
inicialmente por David C. McClelland en1973, como un mecanismo para conocer el
rendimiento en el trabajo. A finales de la década de 1990 Daniel Goleman con su libro

Inteligencia Emocional (1997) la enfatizd mas, contribuyendo a su reaparicion.

McClelland criticO los tests académicos de aptitud tradicionales y los tests de
conocimientos, al igual que las notas escolares y las credenciales dado que: no
predicen el rendimiento en pruebas o el éxito en la vida, a menudo estan sesgados
en contra de las minorias, las mujeres, y las personas de los niveles socioecondmicos

mas bajos.

Segun plantea Goleman (1997), citado por Santos. C. en estudios desarrollados
sobre el desemperfio laboral de graduados universitarios en el ambito de la gestién,
relacionaron sus coeficientes de inteligencia (Cl) con el desempefio laboral exitoso.
Se suponia que, con altos Cl alcanzados durante la actividad universitaria, debian
correlacionarse después altos estandares de desempefio, pero no ocurrié asi. Lo
interesante en los estudios de Goleman es que investigando las caracteristicas para
181 puestos en 121 compafias internacionales y diferenciando las aptitudes
meramente cognitivas o técnicas de las emocionales, descubrié que las dos terceras
partes del éxito de los trabajadores se debia a las aptitudes emocionales y la otra

tercera parte a las intelectuales.
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Las transformaciones en los procesos productivos a partir de la década de los 80,
hicieron méas imperiosa la necesidad de contar con enfoques integrales, flexibles, que
facilitaran la adecuacibn y el desarrollo de las capacidades, recursos Yy
potencialidades de las personas a las caracteristicas de los tiempos. La competencia
laboral aparecio ante el mundo como un enfoque integral, que desde su mismo disefio

conecta el mundo del trabajo y la sociedad en general, con el mundo de la educacion.

Han surgido escuelas y enfoques, los cuales estan estrechamente relacionados. Las
diferentes corrientes de pensamiento para el estudio de las competencias surgen en
un lugar determinado, impulsadas por una persona o institucion y forman una escuela
a la que se van sumando los investigadores, organizaciones y gobiernos que
comparten los supuestos que sustentan dichas teorias. Asi surgen la escuela
americana (de la mano de Mc Clelland), la britanica y la francesa siguiendo, cada una
por su lado, los enfoques conductista, funcional y constructivista, respectivamente.
(Anexo 1)

El primer enfoque es el analisis conductista, se enfatiza en el papel de las
caracteristicas del individuo para llegar a perfilar la “conducta situacional” de los que
triunfan o fracasan. Generalmente se aplica a los niveles directivos en la organizacion
y se circunscribe a las capacidades que le hacen destacarse ante circunstancias no

predefinidas (Sdnchez Rodriguez, 2007).

En esta escuela, los conjuntos de competencias son pequefios y manejables;
establece una relacion causal entre las conductas individuales y la estrategia de la
organizacion, lo cual hace a este enfoque mas sdlido desde el punto de vista
metodoldgico. Este paradigma ha ido evolucionando a partir de la década de los 80 y
en la actualidad considera las competencias como el lazo que une las conductas
individuales con la estrategia de la organizacién, que debe estar sostenida por una
cultura adecuada. Sin embargo, se circunscribe al nivel directivo, por lo que quedan

muchos cargos fuera de su alcance.

El enfoque funcional, tiene un caracter evidentemente pragmatico (Zayas Aguero,
2002). Se refiere al desempefio o resultados concretos y predefinidos que la persona

debe demostrar, derivados de un analisis de las funciones que componen el proceso
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productivo. Tomando el propdsito principal, se identificaran aquellas funciones que
sean necesarias para lograrlo. Generalmente se usa este modelo a nivel operativo y

se circunscribe a aspectos técnicos.

En este enfoque lo que mas cuenta es el trabajo en si y su entorno. Esto hace que
un perfil de competencias pueda quedar obsoleto en cualguier momento debido a los
rapidos cambios que se producen en los contenidos de los cargos. Otro inconveniente
es que el sistema conlleva a un gran nimero de normas, criterios y tablas de medida,
muy dificil de manejar y aplicar por los clientes finales en las organizaciones. Sin
embargo, como elemento de ventaja, permite el perfeccionamiento del disefio y

organizacion de los puestos de trabajo.

El analisis constructivista (Zayas Aguero, 2002) tiene como base el proceso de
elaboracién de las competencias por parte del propio investigador. Es la menos
difundida y en ocasiones se presenta integrada con alguna de las dos tendencias
anteriores (Cuesta Santos, 2001). En el modelo constructivista no se definen a priori
las competencias del personal, sino que las construye a partir del andlisis y proceso
de solucién de problemas y disfunciones que se presentan en la organizacion. En
esta perspectiva, las competencias estan ligadas a los procesos en la organizacion:
es el desarrollo de las competencias y la mejora de los procesos. Desde esta
perspectiva no interesa identificar como competencias las capacidades existentes y
predeterminadas, sino las que emergen en los procesos de mejora. Por lo tanto, las
experiencias profesionales son la Unica manera de adquirir competencias que no son
reconocidas por un certificado de estudios. Su finalidad es actuar como elemento de
auditoria en torno a la capacidad individual del sujeto y el esfuerzo de la organizacion
por desarrollar su fuerza de trabajo. Este enfoque exige un pensamiento flexible,
abierto ante los cambios y situaciones cada vez mas dindmicas en el entorno

organizacional.

Todas estas escuelas son aproximaciones reduccionistas que poseen determinadas
limitaciones: la conductista representa modelos histéricos construidos a partir del
resultado pasado, la funcional verifica lo logrado, pero no entra en cémo se realiza, y

la constructivista refleja una contextualizacion de los conceptos con la consecuente
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dificultad en su validacién. (LOpez Nufiez, 2008). Para algunos autores estas
tendencias van mas a “los elementos cognitivos (conocimientos, habilidades y
destrezas) obviando la importancia de los elementos afectivos” (Marrero, 2002,18).
Este planteamiento refleja la competencia como una integracion de elementos

cognitivos y afectivos.

Es criterio de la autora que o mas conveniente seria combinar elementos de los tres
enfoques que faciliten la implantacién de la gestion de capital humano de manera
integral.

La gestidbn por competencias ha constituido uno de los dltimos paradigmas en la
actual gestion de recursos humanos. Ha conllevado a revolucionarias propuestas
tedricas, donde aun no hay marcado consenso Y la teoria del conocimiento asumida
por los estudiosos y gestores es trascendente para su cabal comprensién. (Cuesta,
2005).

En la literatura especializada, un numero significativo de autores son obligados
referentes que, a través de diferentes enfoques, plantean sus propios modelos para
gestionar el capital humano en las organizaciones (Beer, et. al., 1989; Besseyre,
1990; Werther y Davis, 1991; Harper y Lynch, 1992; Rodriguez, 1999; Delgado, 2012,
Zayas Aguero, 2002; Morales Cartaya, 2006; Normas Cubanas (NC) 3000-3002,
2007. (Anexo 2)

En todos ellos se pueden encontrar puntos en comun en cuanto a los subsistemas
gue los conforman y los factores que intervienen en el sistema; sin embargo, poseen

una serie de deficiencias:

e No se concibe el enfoque de competencias con un caracter sistémico.

¢ No se establece la relacion del sistema de Gestion de Capital Humano (GCH)
con los factores del entorno externo ni con los factores internos como los
procesos de la organizacién o la propia estrategia.

e No se refleja el caracter estratégico en todos los modelos.

e No se aborda el enfoque de competencias con un caracter dialéctico holistico
para analizar el proceso de desarrollo integrado de las competencias del

trabajador, provocando la ineficacia de los programas de entrenamiento.
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Se puede afirmar que todas las actividades de GCH podrian realizarse basadas en el
enfoque de competencias, a pesar de que las aplicaciones mas comunmente
efectuadas han estado dirigidas hacia la formacion y la seleccion de personal,
demostrandose que sin la extension del enfoque a todas las actividades o procesos
no es posible lograr la integracion necesaria para obtener los resultados esperados
en cuanto al incremento de la productividad del trabajo y la competitividad de la

organizacion.

La aplicacion de un sistema de gestion por competencias posibilita que se impulse la
formacion y educacion hacia un mejor alcance entre las necesidades de los
individuos, las empresas y la sociedad en general. En casi todos los paises
desarrollados primero, y luego en los paises en vias de desarrollo, se han
implementado Sistemas Nacionales de Cualificacion y Formacion Laboral,

fundamentando estos en el modelo de Competencias.

Es asi como Inglaterra en la década de los 80 crea el Consejo Nacional para las
Calificaciones Profesionales que iran definiendo y certificando el sistema de
Calificaciones Profesionales Nacionales. Sistemas parecidos se crean en los
diferentes paises de la Comunidad Europea, en Estados Unidos, Canada y Australia.
En la década de los 90 nace en México el Sistema Normalizado de Competencia
Laboral y su complemento natural La Educacién Basada en Normas de Competencia.
Varios paises latinoamericanos estan instrumentando sistemas parecidos basados
en competencias. En Cuba, la primera referencia oficial data de 1999 cuando se emite
el 1ro de junio por el Ministerio de Trabajo y la Seguridad Social, la Resolucion No.
21, Reglamento para la capacitacion profesional de los trabajadores en las
organizaciones en Perfeccionamiento Empresarial, pero se limita a las empresas en
perfeccionamiento dejando fuera un grupo de organizaciones importantes dentro de

las cuales estan las educativas.

Si bien el enfoque por competencias ha tenido una mayor divulgacion en el ambito
empresarial, existen evidencias que reflejan la concordancia existente con los

cambios sucedidos en el sector educacional a nivel mundial.
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La Organizaciéon de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO?) ofrece una guia excepcional para conocer la evolucién de la educacion
a través de sus informes. Existen dos de ellos que recogen todas las corrientes
filosoficas, pedagdgicas y politicas de los paises del mundo y proponen lineas de

accion que profundizan la esencia del hecho educativo.

El primer informe titulado Aprender a Ser, publicado en la década de los 70, o también
llamado Informe Faure, por el nombre del presidente de la comision internacional que
redacto el documento, marca ya una diferencia con respecto a la linea tradicional de
la Educacién que ponia su acento en la instruccion y en la concepcion de que el
alumno era sujeto pasivo de la recepcion de conocimientos que poseia el profesor,
que era quien administraba la educacion. El Informe Aprender a Ser pone el acento
no tanto en el educar sino en el aprender y por tanto convierte al estudiante en sujeto
activo de su propio desarrollo. Este informe incorpora como eje de la politica
educativa el concepto de Educacién Permanente en el que todas las personas son
sujetos para aprender durante toda la vida y pueden decidir qué, cémo y cuando
aprender.

El segundo se titula La Educacion Encierra un Tesoro y fue publicado en 1996. Es
importante resaltar dos aspectos fundamentales del documento que tienen que ver
con el tema tratado. El primero habla de la filosofia de la Educacion, entendiendo que
ésta no es meramente un medio, un capital humano para el crecimiento econémico,
sino que el aprendizaje es esencial al desarrollo humano y por tanto es un fin en si
mismo. “La Educacion debe facilitar a todos, lo antes posible el pasaporte para la
vida, que le permitirdA comprenderse mejor a si mismo, entender a los demas y

participar asi en la obra colectiva y la vida en sociedad”. (Delors 1996).

En este texto se establecen algunos lineamientos fundamentales: (1) El Aprendizaje
no es soélo cognitivo sino desarrollo de aptitudes, capacidades, competencias para
hacer, ser y convivir; (2) Estas cuatro dimensiones del aprendizaje deben
considerarse como un todo. No estan aisladas en el hecho educativo, sino que

conforman una totalidad. Deben globalizarse los aprendizajes; (3) Estos aprendizajes

3 Siglas en inglés para United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization
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estan en funcidon de una vida mas plena, con mas posibilidades y libertad, para la
convivencia y para producir en equipo, para disfrutar del sentido estético, de las
capacidades fisicas, de lo espiritual; (4) El ser, el conocer, el hacer y el convivir se
aprenden o se desarrollan y deben orientar las reformas educativas y los programas

de estudio.

Desde la perspectiva de la filosofia, la psicologia y la pedagogia también han
cambiado las teorias del aprendizaje. Durante la mayor parte del siglo XX, los
modelos educativos estuvieron sustentados por las teorias del conductismo. Segun
esta teoria, el objeto de la psicologia y de la pedagogia es el estudio y cambio de las
conductas humanas como manifestaciones observables y medibles, externas a la

persona que responden a determinados estimulos y gratificaciones.

Los programas educativos estuvieron disefiados con objetivos generales y
especificos a lograr, casi siempre cognitivos. Para superar estos objetivos era
imprescindible aprobar exdmenes o pruebas objetivas si se deseaba ascender un
peldafio més en la carrera educativa o profesional. Los estudios estaban
condicionados por perfiles y programas externos al individuo. Este se convertia en un
sujeto pasivo que debia responder a las expectativas del profesor si queria ser

gratificado con su aprobacion.

En la segunda mitad del siglo XX se desarrollé y propag06 la teoria del constructivismo
que sirve de soporte para muchos programas educativos actuales. Segun este
modelo, el aprendizaje lo va construyendo el individuo en interaccién permanente y
continua con los objetos de conocimiento, en intercambios sociales y segun la
importancia que asigne a los aprendizajes. El individuo es una persona que tiene
intereses y conceptos previos y a través de ellos interactia con las percepciones
externas y con los entornos sociales para ir generando nuevos conceptos, visiones,

aptitudes, motivaciones y formas de actuar.

De lo visto anteriormente se deduce que, con diferentes matices, tanto el modelo de
Gestion de Recursos Humanos, como el educativo y la teoria constructivista
convergen en el concepto de competencia. En tal sentido hay correspondencia entre

la teoria constructivista y el concepto de competencia.
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La educaciéon superior ha promovido la formacioén por competencias a través de la
Conferencia Mundial de Educacion Superior convocada por la UNESCO vy la
presentacion del Proyecto Tuning europeo. La region de América Latina también ha
incorporado la formacion de competencias en la educacion superior a través de la
primera reunién general del Proyecto Tuning América Latina, y la Conferencia

Regional de Educacion Superior de América Latina y el Caribe. (Urrutia, 2013).

El proyecto Tuning es el resultado del proceso que sigui6 a la Declaracion de Bolonia,
utilizando las experiencias acumuladas en los programas ERASMUS y SOCRATES.
El proyecto se orienta hacia competencias genéricas y especificas a cada area
tematica de los graduados de primero y segundo ciclo. No se centra en los sistemas
educativos sino en las estructuras y el contenido de los estudios, que son
responsabilidad de las instituciones de educacion superior.

Otro de los aspectos que se ha tratado con fuerza en los ultimos afios ha sido la
competencia del profesorado como resultado del enfoque de un aprendizaje durante
toda la vida. Una de las prioridades de la Union Europea, para mejorar la calidad del
docente y su educacion, como se define en las conclusiones de los Consejos de
Educacién en 2007, 2008 y 2009, recuerdan la necesidad de mejorar las
competencias del profesorado, asi como promover los valores y actitudes

profesionales.

Para la educacion superior cubana resulta un reto permanente el perfeccionamiento
de los procesos de formacion y desempefio de los profesores, en su mayoria sin una
formacion pedagodgica de base. En las Instituciones de Educaciéon Superior (IES)
cubanas se han generalizado enfoques de direccion como el estratégico, por
procesos, por valores y por objetivos; pero no se alcanza la integracion necesaria que
conlleve a un claustro de excelencia que ante todo debe ser competente. La gestion
por competencias puede ser una de las alternativas viables para asegurar desde la
propia seleccion del docente un proceso de desarrollo permanente que asegure una
educacion con calidad y pertinencia. La realidad es que la aplicacion de las
competencias s6lo se ha visto de manera aislada en la formacion de profesionales

para algunas carreras; no se focaliza en la gestion para el docente como profesional
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indispensable que debe asegurar el proceso iterativo que demanda una educacion

permanente.

El concepto de competencia es el nuevo paradigma de la educacion y de la Gestion

de Recursos Humanos, convirtiéndose en puente entre el sector laboral y el formativo.

La acepcion de competencias supera a la de funciones habituales que aparecen en
los contenidos de cargos o puestos en un plano meramente cognitivo, fragmentadas

y especializadas a la vez, que recuerdan el enfoque tayloriano predominante.

Richard E. Boyatzis, en un estudio sobre las caracteristicas personales de los
empleados de la American Telephone and Telegraph (ATT) y sus relaciones con la
promocion jerarquica dentro de la organizacion, define un concepto de competencias:
“Unas caracteristicas subyacentes a la persona, que estan causalmente relacionadas

con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo”.

Aun cuando no existe un consenso sobre la definicibn de competencias, nos

referiremos a aquellas que son referentes en las bibliografias consultadas. (Anexo 3)

No cabe duda que, al considerar las competencias, es dificil seleccionar sélo una
definicién, pues la multiplicidad de andlisis posibles conlleva a una necesaria
integracion de teorias. Es valido notar que existen coincidencias en todos los
estudiosos: las competencias siempre se asocian a un desempefio exitoso, en un
contexto y situacion determinados y segun comportamientos observables que de

manera sinérgica tributan a un mejor desempefio individual y de la organizacion.

Con relacién a la clasificacion de las competencias, son multiples las que podemos
encontrar, algunas de ellas muy generales y otras muy especificas en dependencia
del medio donde se contextualicen. Por lo anterior, sélo nos referiremos a las mas

comentadas en la bibliografia consultada.

Spencer & Spencer (1993) plantean que las competencias se pueden clasificar en:
competencias de logro y accion, competencias de ayuda y servicio, competencias de
influencias, competencias gerenciales, competencias cognoscitivas y de eficacia
personal. Esta clasificacion se inclina mas hacia los cargos de direccion y el sector

de la produccion y los servicios.
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Bunk G. (1994) las divide en: competencia técnica, competencia metodoldgica,
competencia social y competencia participativa. Esta tipologia se acerca a lo que
pudieran ser competencias claves para un docente pero no abarcan todas las esferas

de actuacion.

Mertens, L., (1996) las clasifica en generales y especificas; minimas y efectivas. No
obstante, esta es insuficiente ya que el espectro de clasificacién de las competencias
es mayor; asi se pueden identificar: competencias simples y complejas segun su
estructura; competencias actuales y potenciales, esta clasificacion condiciona los
meétodos, la concepcion y la organizacién de los procesos de seleccion y formaciéon y

desarrollo.

Velando Rodriguez (1997) cita entre los principales tipos de competencias:
competencias de logro y accién, competencias de ayuda y servicio, competencias de
influencia, competencias directivas, competencias de solucion de problemas y

competencias de eficacia personal.

Lévy-Lovoyer (1997), enumera asimismo las que llama supracompetencias o
competencias genéricas para mandos medios: Intelectuales (perspectiva estratégica,
analisis y sentido comun, planificacion y organizacién); Interpersonales (direccion de
colaboradores, persuasion, decision, sensibilidad interpersonal, comunicacion oral);
Adaptabilidad (al medio); y Orientacion a resultados (energia e iniciativa, deseos de
éxito, sensatez para los negocios). Esta clasificacion estd enfocada en el sector

empresarial y fundamentalmente hacia los cargos de direccién intermedios.

Jolis, Nadine (1998) plantea las competencias se relacionan entre si y se dividen en
tedricas, practicas, sociales, y del conocimiento (combinar y resolver). Si bien es
cierta la relacion entre las competencias, esta clasificacion que se pudiera aplicar a

cualquier cargo puede propiciar confusién en cargos con distintas funciones.

Pereda S. y Berrocal F. (2003) definen las competencias estratégicas o genéricas y

las competencias especificas que pueden ser horizontales o verticales.

Soltura Laseria (2009) tomo la clasificacion de competencias horizontales, verticales

y estratégicas o genéricas de (Berrocal, 2003:22) e incluyé la categoria de
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competencias laborales dinamicas definidas por el autor. Estas Ultimas
clasificaciones estan dirigidas mas hacia organizaciones de produccion donde el
enfoque estratégico es esencial como parte de la constante competencia a la que se

enfrentan.

Toda esta tipologia de competencias es de utilidad fundamentalmente para el mundo
empresarial o fabril por las caracteristicas propias de su entorno organizacional,
cuestion que no se aplica en su totalidad al ambiente educacional que ademas de las
funciones comunes, posee un importante nUmero de docentes con metas muy bien
definidas y que constituyen el corazon de la institucion formativa, pero que posee un

alto grado de heterogeneidad.

Considerando lo anterior, pudiéramos resumir que para que una persona muestre
comportamientos que evidencian desempefio competente, se hace necesario la

unioén de cinco elementos fundamentales:

e el saber: el conocimiento técnico, los elementos cognitivos que son necesarios y
base para la formacion de otras formaciones psicolégicas y para la ensefianza,

e el saber hacer: el sistema de habilidades y destrezas que permiten la puesta en
practica de los conocimientos y habitos adquiridos, causalmente relacionados con
una actuacion exitosa;

e el saber estar o saber ser: actitudes y valores favorecedoras del entorno
organizacional y/o social que garantizan la estabilidad y contribucién de la
personalidad,;

e el querer hacer: conjunto de aspectos afectivos motivacionales, que determinan
las expectativas, persistencia y satisfaccion mostrada en el desempefio; y

e el poder hacer: conjunto de factores relacionados con lo individual y lo situacional,
disponer de los medios y recursos necesarios que posibilitan el desarrollo y

monitoreo de los procesos de trabajo.

Existe una total coincidencia entre estos cinco elementos y los cuatro pilares de la
educacion a lo largo de la vida, citados anteriormente: aprender a conocer, aprender

a hacer, aprender a vivir juntos, y aprender a ser.

20



e Aprender a conocer: es el saber continuo, combinando una cultura general, es
aprender a aprender para poder aprovechar las posibilidades que ofrece la
educacion a lo largo de la vida.

e Aprender a hacer: propicia el poder hacer, es adquirir no sélo una calificacién
profesional, sino una competencia que capacite al individuo para hacer frente a
gran numero de situaciones en el marco de las distintas experiencias sociales o
de trabajo.

e Aprender a vivir juntos y aprender a ser: son precisamente el saber ser y estar, es
desarrollar la comprension del otro y la percepcion de las formas de

interdependencia, trabajar en equipo y respetar los valores del pluralismo.

Para lograr todo lo anterior se deben propiciar los medios y recursos para este tipo
de ensefianza, a partir justamente de las reformas necesarias en las universidades
gue garanticen una docencia que asegure el poder y querer hacer de ese estudiante

gue se convierte en un profesional que aprende durante toda la vida.

Como resultado légico de la amplia gama de estudios que ha tenido el enfoque de
competencias en las distintas esferas de la sociedad, es comln encontrar referencias
donde se introducen los términos competencias laborales y profesionales
indistintamente; y en otros casos, fundamentalmente en el sector académico, se

enfatiza en las competencias profesionales.

Como se dijo anteriormente, existen disimiles acepciones de competencias, pero en
el entorno educacional se distinguen algunos ejemplos de definiciones de

competencias profesionales:

"Competencia es el conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes que debe ser
capaz de movilizar a una persona, de forma integrada, para actuar eficazmente ante

las demandas de un determinado contexto” (Perrenoud, 2004).

"En cuanto a las competencias, en este contexto, se entiende por este concepto la
capacidad individual para aprender actividades que requieran una planificacion,
ejecucion y control autbnomo, es decir, son las funciones que los estudiantes deberan

ser capaces de desarrollar en su dia como fruto de la formacién que se les ofrece.
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Con ellas deberan ser capaces de gestionar problemas relevantes en el ambito de

una profesion” (Zabalza, 1991).

En la revision bibliogréafica realizada se ha encontrado una definicion de competencia
para el sector educacional en Cuba, distinguiéndola como competencia profesional:
“es una cualidad humana que se configura como sintesis dialéctica en la integracion
funcional del saber (conocimientos diversos), saber hacer (habilidades, habitos,
destrezas y capacidades) y saber ser (valores y actitudes), que son movilizados en
un desempefio idoneo a partir de los recursos personolégicos del sujeto, que le
permiten saber estar en un ambiente socioprofesional y humano acorde con las
caracteristicas y exigencias de las situaciones profesionales que enfrenta relativas a

la profesion”(Tejeda Diaz y Sanchez del Toro, 2009).

Atendiendo a su enfoque holistico y a su acercamiento al sector educacional, la
autora comparte la definicion enunciada por Tejeda Diaz y Sanchez del Toro, 2009,
competencia profesional, aplicable tanto al profesional que se forma como al que ya
se desempefia en un puesto de trabajo. Sin embargo, no refleja el aspecto

motivacional, esencial para que el desempefio sea exitoso.

Al decir de estos autores, desde una perspectiva contextualizada al escenario de
formacion profesional universitaria se brinda por Homero (2004), Ortiz (2004) y
Forgas (2005) una clasificacion de competencias profesionales en especificas,
basicas y generales. Relativa a esta perspectiva Ifigo, Sosa y Vega (2006) sintetizan
una tipologia que denominan: competencias profesionales basicas y competencias
profesionales especificas.

* Las competencias profesionales especificas: expresan la identidad de la actuacion
del profesional y se corresponden con las caracteristicas de la profesion, rama o
sector socio laboral. Son identificadas por los gestores del proceso formativo y se
socializan con los profesionales en ejercicio, relacionados con la carrera o programa
universitario. Estas competencias distinguen a un profesional de otro y connotan su

desempefio en los diversos contextos.

« Las competencias profesionales béasicas: son inherentes a la actuacion de los

profesionales con un cardcter transferible y necesario en mdultiples profesiones,
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sectores o0 areas socio laborales. Adquieren rasgos que la connotan y se resignifican,
desde su grado de generalidad, a partir de la cultura organizacional en que se
desarrollan los procesos o actividades de los contextos de desempefio. Se
consolidan, sistematizan o forman en el proceso formativo en el transcurso de la

carrera del nivel universitario.

Aun cuando estas dos ultimas clasificaciones son perfectamente aplicables al
profesional docente, es necesario profundizar en aquellas competencias que

distinguen al docente universitario.

En estudios realizados por el Centro de Estudios para el Perfeccionamiento de la
Educacién Superior (CEPES) de la Universidad de la Habana se plantea que:
generalmente los profesores que ejercen la docencia en la educacion superior se
identifican con la profesion de la que son graduados, sobre todo en el caso de
carreras no pedagogicas y no hay una conciencia de la asuncién de la profesion
docente. Por tanto, es necesario partir de lo que es comun a esta practica profesional

y que caracteriza la funcion docente. Imberndn (2004, p. 22) plantea tres elementos:

e Se trata de una actividad laboral permanente y que sirve como medio de vida; por
tanto, el profesor/a, como profesional sera sinénimo de profesor/a trabajador/a.

e Se trata de una actividad publica que emite juicios y toma decisiones en
circunstancias sociales, politicas y econdmicas determinadas, lo que significa que
esta enmarcada en un contexto determinado que la condiciona, que, por
consiguiente, requiere una formacion especifica en diversos conocimientos vy
capacidades, y que, ademas, determina el ingreso en un grupo profesional
determinado.

e Es una actividad compartida. La educacién ya no es una tarea exclusiva de los
especialistas, sino que es un problema sociopolitico, en el cual intervienen

agentes, grupos y medios diversos.

Resulta por tanto necesario acotar la clasificacion que mas pudiera aportar a la
presente investigacion. Referentes en la materia (Cuesta Santos, 2001; Jiménez,
1997; Delgado Martinez, 2000; Sanchez Rodriguez, 2002) recomiendan llegar a un

nivel “manejable” de competencias. Si se llega a un nivel muy genérico aparecera la
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dificultad de que previsiblemente todos (trabajadores y cargos) deban poseer dicha
competencia, o que no permite gestionar la psicodiversidad organizativa. Sin
embargo, si se llega a un alto nivel de andlisis y se utilizan perfiles de competencias
muy extensos aparecera entonces la dificultad de las herramientas y los procesos
analiticos posteriores. Ademas, el perfil sera complejo y, por tanto, mas dificilmente
aplicable y “explicable” y, por supuesto, mas costoso tanto en el disefio como en su

posterior mantenimiento.

A los efectos de la presente investigacion, y atendiendo a los elementos
anteriormente expuestos, la autora se acoge a las clasificaciones propuestas por
Tejeda Diaz y Sanchez del Toro, 2009 y las hace extensivas para el profesor
universitario: competencias profesionales docentes. Esta clasificacion es concreta,
refleja la esencia del cargo, y suficientemente abarcadora como para no dejar fuera
de analisis los elementos esenciales, sin caer en demasiados tecnicismos o

elaboraciones que so6lo propiciarian confusiones o redundancias innecesarias.

1.2 Periodizacion y caracteristicas de la Gestién de los Recursos Humanos
docentes en la Educacién Superior Cubana

La Educacién Superior comienza en Cuba al fundar la Orden de los Padres
Dominicos, el 5 de enero de 1728, la Real y Pontificia Universidad de La Habana,
Alma Mater de todas las instituciones de educacion superior que existen hoy en el
pais. Nacida en una época en que estaba asentado en la Isla el poder de la Espafia
colonial, no podia escapar de las caracteristicas de su momento, en que hasta las

grandes universidades europeas se hallaban en su mas bajo nivel.

Otras IES también datan del siglo XVIII. Estas fueron el Colegio Seminario de San
Carlos y San Ambrosio en la Ciudad de la Habana, y el Seminario de San Basilio en
la Ciudad de Santiago de Cuba. Estas instituciones estaban vinculadas a la Iglesia y
a la monarquia espafiola, y tenian como objetivo una preparaciéon especial para la

carrera eclesiastica o las humanidades.

Desde fines del siglo XVIII ilustres cubanos comenzaron a luchar por reformar y

modernizar los estudios universitarios en Cuba.
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Los afanes del Padre Varela y de otros muchos a todo lo largo del siglo XIX, no
obtuvieron resultados, entre otras razones, por la manifiesta hostilidad del gobierno
espafiol hacia la Universidad, muchos de cuyos estudiantes y profesores participaron

activamente en las guerras independentistas.

Justamente con el inicio del siglo XX comienzan las llamadas “reformas de Varona”,
cuya direccién estuvo a cargo de Enrique José Varona, destacado educador e
intelectual, quien, sefial6 la necesidad de que los estudios universitarios estuviesen
mas a tono con los requerimientos de la nacion, y de formar, entre otros, agronomos
e ingenieros; de tener una ensefianza practica y experimental; de aumentar el nUmero
de estudiantes y de profesores, ideas que tampoco pudieron prosperar en aquella

sociedad neocolonial.

Ya en los primeros afios de la década del 20, era evidente que para hacer una
universidad nueva hacia falta algo mas que meras palabras. Por ello, los ecos de la
Reforma de Cordoba (Argentina, 1918) encuentran rapida y efectiva respuesta en los
universitarios cubanos, entre ellos en Julio Antonio Mella, creador de la Universidad
Popular José Marti, conquista que fue anulada poco después por el gobierno de turno;

La universidad tiene pocos cambios en las décadas siguientes en el plano académico,
aunque desempefia un importante papel en las luchas sociales y politicas de esos

anos.

Durante la década de los afios 50, la ensefianza superior cubana contaba con tres
universidades: la Universidad de la Habana (1728), la Universidad de Oriente (1947)
y la Universidad Central de Las Villas (1952). La creacion de estas dos ultimas afiade
una nueva ténica a la vida universitaria en el pais. Se ha sefialado que los rasgos
comunes que caracterizaban a estas tres universidades estatales eran su matricula,
gue apenas rebasaba los 15 000 estudiantes; su estructura de carreras, en las que
predominaban las de humanidades en detrimento de otras ramas de la ciencia, y el
contenido obsoleto y las formas y métodos de ensefianza pasivos y memoristicos que
practicaba una parte del claustro y de los que estaba ausente, salvo aislados casos

excepcionales, el trabajo de investigacion cientifica de profesores y estudiantes.
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Desde el mismo triunfo de la Revolucion, en enero de 1959, fue declarado el caracter
gratuito y democratico de la educacion en Cuba, lo que significa que todos,
independientemente de su raza, sexo, credo religioso o procedencia social, tienen
acceso a la educacion, y que el Estado garantiza la escolarizacion y brinda multiples
facilidades a los jovenes y adultos que estan en disposicion de continuar estudios

especializados y superiores.

En la Educacion Superior Cubana, a partir del triunfo de la Revolucion y méas
concretamente con la promulgacion de la Reforma Universitaria que establecio
con clara lucidez los nuevos paradigmas en correspondencia con las
aspiraciones sociales, se realizaron profundas transformaciones, y se ha
mantenido un perfeccionamiento continuo. (..) el sistema de direccion ha
evolucionado desde los esquemas tradicionales de planificacion vy
organizacion, hacia la Planeacion Estratégica y la Direccion por Objetivos y se
ha trabajado por garantizar los profesores y personal altamente calificados (..)
(Lau Rodriguez; Diaz Pérez, 2010).

No hay dudas de que la educacién superior en Cuba, a partir de 1959 se embarcé en
una misién totalmente diferente y retadora, a través de la universalizacion como
proceso continuo de transformaciones hacia una educacioén inclusiva, equitativa, con
calidad y pertinencia. Estos casi sesenta afos han sido periodizados por varios
estudiosos, considerando los cambios fundamentales en el desarrollo de la ciencia 'y
la técnica o la propia universalizacion; sin embargo, de acuerdo con los propésitos de
esta investigacion la autora considera que debe clasificarse bajo el siguiente criterio:
comportamiento del sistema de educacion superior cubano en relacibn a su
perfeccionamiento y elevacion de la calidad y desarrollo de los recursos humanos
docentes, en respuesta a las exigencias del entorno social, econémico, tecnolégico y

cultural.

Atendiendo a lo anterior planteado, pudieran enmarcarse cuatro periodos. a) primer
periodo: (1962 — 1975) Primeras transformaciones; b) segundo periodo: (1976 —
1999) Desarrollo desde lo tradicional; c) tercer periodo: (2000 — 2004) La

26



descentralizacion organizacional, d) cuarto periodo: (2005 — actualidad) Pleno acceso

e integracion.

Los indicadores que sirvieron para la caracterizacion historico logica de los referidos

periodos y que condujeron a un mejor analisis de los mismos son:

Normativas y estructuras
Estilo de direccion

Seleccion, formacién y evaluacion del claustro

Primer periodo 1962 — 1975: Primeras transformaciones

En 1962 se inicia la reforma universitaria que proclamd, entre otras, las politicas
siguientes:
- La Universidad debia estar en funcién de las necesidades del pais, dando
gran importancia a las carreras cientificas y técnicas.
- La transformacion de la concepcion y practica de la Educacion Superior,
esencialmente en lo tedrico practico y en lo educativo.
- Lainvestigacién como un factor imprescindible de la ensefianza superior.
- La garantia de participacion de los profesores y estudiantes en el gobierno
universitario.
Se desarrollaba una planeacion tradicional, centralizada y rigida; caracterizada
por el corto plazo, como maximo se planificaba la plantilla fisica de trabajadores
docentes requeridos en el afo.
Se depuro el claustro, renovandose por personal comprometido con la naciente
Revolucion.
Surgieron los primeros planes extramuros para satisfacer los urgentes
requerimientos del pais, lo que trajo consigo que muchos profesionales recién
graduados tuvieran que trasladarse con sus familias lejos de sus lugares de
origen.
Se cred el sistema de becas universitarias y surgieron y se desarrollaron los
cursos universitarios para trabajadores, provocando que el trabajo docente se

extendiera al horario nocturno y los fines de semana.
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e El sistema de evaluacion de la docencia surgié desde 1962 con la resoluciéon
ministerial y en aquel momento Unicamente tenia fines de jerarquizacion

escalafonaria de los profesores.
Segundo periodo 1976 — 1999: Desarrollo desde lo tradicional

e Se aprobaron las leyes que crearon en julio de 1976 el Ministerio de Educacion
Superior (MES), la nueva estructura de carreras y la red de Instituciones de
Educacion Superior (IES).

e Se creod el sistema de educacién a distancia con cursos por encuentros para
trabajadores los fines de semana. Se establecio la adscripcion de determinadas
areas de conocimiento a distintos organismos de la Administracion Central de
Estado, con el fin de lograr un vinculo mas directo entre los procesos universitarios
y sus usuarios directos.

e Se impulsé la formacion postgraduada. Se formaron profesionales de mdultiples
especialidades en la entonces Unién Soviética y paises socialistas de Europa
Oriental tanto en cursos de pregrado como en postgrados, fundamentalmente
doctorados y postdoctorados, que contribuyeron a la elevacion del nivel cientifico
de los profesores universitarios.

e Se crearon y desarrollaron los concentrados nacionales de las ciencias basicas
con el objetivo de capacitar y actualizar a los profesores en estas materias.

e Durante los afios 70 y 80 se incrementd la calidad en la seleccion de docentes
basada en los resultados académicos alcanzados y el desempefio practico
durante los estudios de pregrado. Hacia finales de los 90 el impacto del llamado
“Periodo Especial” propicié un éxodo gradual de profesionales docentes de alto
nivel cientifico hacia otros sectores de la economia nacional.

e Haciafinales de la década del 90 se dan los primeros pasos para una planificacion
estratégica y se comenzo6 a aplicar un programa de Administracion por objetivos,
aunque prevalecié una insuficiente gestiébn de los recursos humanos donde
predominaba un claustro centrado en los profesores a tiempo completo, una
deficiente distribucion de edades y una pobre incorporacion de profesionales de

la produccion y los servicios.
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Se aprobo6 en 1993 el Reglamento para la aplicacion de categorias docentes,
estableciendo exigencias académicas para su categorizacion y desempefio.

Tercer Periodo 2000 — 2004: La descentralizacién organizacional

Se crearon las Sedes Universitarias Municipales (SUM) en todo el pais.

Se otorgé mayor responsabilidad a los 6érganos de gestidn local que estan mas
cerca de los problemas emergentes de la localidad y los centros educacionales.
Se perfecciond la direccidn estratégica, por objetivos y basada en valores.

Se amplié el claustro docente a partir de la incorporacion de profesores a tiempo
parcial seleccionados entre los profesionales que laboran en los propios territorios,
propiciando la racionalidad en el empleo de los recursos humanos y materiales.
Se transformé el proceso de formacién lo cual exigiéo de una mayor aplicacion de
la computacién y las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC),
y la consecuente formacion de los docentes.

Se fortalecié la formacion humanistica, siendo el recurso humano el centro del
guehacer académico. Se establecieron estrategias de formacion humanista
consolidada en todas las carreras, se logr6 una mayor integracion de las
asignaturas en disciplinas, buscando una mayor competencia del graduado.

Se incrementaron los estudios de postgrado en diferentes modalidades,
iniciandose la tendencia a realizarlos desde las propias SUM lo que trajo consigo
una mayor capacitacion de los profesores de las Sedes para enfrentar su trabajo
docente educativo.

La evaluacion del desempefio del docente sigue las normas vigentes por el MES

atendiendo a los planes de trabajo individuales por curso académico.

Cuarto periodo: (2005 — actualidad) Pleno acceso e integracion

Se consolida la direccion estratégica y por objetivos. Se introduce la gestion por
procesos y de manera aleatoria la gestiébn por competencias. Se manifiesta un
estilo de direccién y gestion mas participativo e integrado.

Se consolida el concepto de universalizacion de la Universidad, lo que le permite

la continuidad de estudios a los estudiantes provenientes de los programas que
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en esta etapa ha desarrollado la revolucion, lo que contribuye a elevar la cultura
general integral de los docentes.

Las universidades cubanas amplian la relacion y el intercambio cientifico y
docente con universidades de todo el mundo, desarrollando programas conjuntos
de investigacion cientifica y formacion de profesores para la obtencion del grado
de Doctor mediante programas cooperativos de doctorado, proporcionando una
fuerza altamente calificada en las areas de direccion e investigacion-desarrollo de
universidades y otros tipos de organizaciones en los distintos sectores del pais.
Se consolidan los Sistemas de Acreditacion de Carreras y de Maestrias, exigiendo
una mayor calidad en el desempefio del profesorado.

Se buscan formas de superacion posgraduada mas productivas, que generen el
trabajo colaborativo, el entrenamiento y el trabajo multidisciplinario con mayor
intencionalidad en temas emergentes de interés nacional dentro del ambito
internacional.

Se modificé en 2006 y en 2016 el Reglamento para la aplicacion de categorias
docentes, estableciendo las funciones y requisitos para optar por cada una de
ellas.

Se incrementa la movilidad académica dentro y fuera del pais.

Se inici6 y continda el proceso de integracion de las universidades en los
territorios, que permitira, al agruparse todas las ciencias, multiplicar el caudal de
conocimientos que se genere y ponerlo en funcion del desarrollo local de las
provincias cubanas. Incidird en un Optimo aprovechamiento de los claustros
profesorales, los laboratorios y las tecnologias educativas, y posibilitard una
incidencia mas directa y mayor compromiso de esta fuerza calificada en la

busqueda de soluciones a las problematicas presentes en los territorios.

Del analisis de los diferentes periodos de desarrollo del sistema de educacion

superior cubano, se evidencia una verdadera revolucion en este sector. Transito

desde la creacion de los cimientos para la universalizacion del conocimiento, no sélo

desde el punto de vista estructural y legislativo sino desde la propia gestion de los

recursos humanos docentes, de acuerdo con los distintos contextos y periodos

histéricos. La gestion universitaria pas0 de formatos rigidos y centralizados a
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enfoques estratégicos, flexibles y con una mayor participacion del eslabon de base.
La ocupacion y preocupacion por la formacion y superacion de los profesores ha sido
un factor estratégico y se mantiene como eje estratégico para asegurar la calidad de
la ensefianza, haciendo énfasis en la formacién doctoral, aunque con altibajos debido
a una creciente movilidad académica debido a los necesarios movimientos de
profesionales dentro y fuera del pais. Los procesos de seleccion, categorizacion del
profesorado y la evaluacion del desempefio han sido formalizados, considerando los
elementos esenciales que permitan una valoracion equitativa a nivel nacional. Sin
embargo, como resultado del propio desarrollo y madurez alcanzados, existe hoy la
voluntad y el hecho de una integracion de las IES que multiplica las fortalezas de cada
una de las instituciones y disminuye las debilidades, pues permite un mejor

aprovechamiento de los recursos humanos, materiales y financieros.

Este escenario conlleva necesariamente a cambios en los métodos y estilos de
trabajo que propicien una mayor participacion, compromiso, motivacion y creatividad
de todos los recursos humanos involucrados. Esto exige una eficaz y eficiente
gestion de los recursos humanos que va mas alla de los métodos tradicionales, con
nuevos enfoques que aseguren una adecuada seleccion, capacitacion continua y
evaluacion que permita la flexibilidad y el cambio ineludible en la mentalidad para
asumir los retos, logrando la sinergia necesaria entre las instituciones y sus recursos

humanos.

Con independencia de que los procesos para la gestion de los recursos humanos y
del personal docente se debe realizar acorde con las peculiaridades de cada
universidad, la gestién por competencias resulta uno de los enfoques mas pertinentes
pues trasciende el plano individual y se integra a la gestibn por procesos y a la

estrategia de la organizacion.

1.3 Caracterizaciéon de la gestiéon de los recursos humanos docentes en el

Instituto Superior Minero Metalurgico de Moa (ISMMM)

El ISMMM ubicado en el municipio mas nororiental de la Provincia de Holguin, abarca
un area de 55.662 m?; fue creado el 29 de julio del afio 1976 por la Ley No. 1307 del

Consejo de Ministros, con un perfil profesional minero — metaltrgico para dar
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respuesta a las crecientes necesidades de profesionales de la Industria Cubana del
Niquel. Constituye por sus caracteristicas, Unico de su tipo en América Latina. Inicia

su actividad académica el 1ro. de noviembre de 1976.

Desde su fundacién y hasta los primeros afios del siglo XXI el ISMMM ha mantenido
una gestion de personal, con un enfoque reactivo y una ligera transicion a la gestion

de recursos humanos.

El primer curso 1976-1977 tuvo una matricula total de 970 estudiantes en 7 carreras
fundamentalmente de Ciencias Técnicas. A partir de su fundacién y hasta 1999
predominé la concepcion tradicional de la universidad. Existia un claustro centrado
en los profesores a tiempo completo, aunque hay que distinguir que siempre existio
una relaciébn muy cercana con las industrias del territorio que permitié una preparaciéon
practica integral de los estudiantes, muchos de los cuales se han convertido en
profesores a tiempo parcial. En el curso 1989-1990 alcanzé su maxima matricula: 2

352 estudiantes, con una graduacion de 307 estudiantes.

A partir de 1991, las afectaciones del Periodo Especial provocaron una reduccién de
capacidades para los interesados en cursar estudios superiores, por lo que solamente

ingresaron al recinto 941 jévenes.

Durante este periodo de mas de 20 afios, existio una tipica Direccion de Personal,
con funciones aisladas, desplegadas a un nivel funcional, un enfoque reactivo, muy

centrado en elementos burocréaticos y con escasa gestion.

A partir del afio 2002 con la recuperacion sostenida del pais y la creacion de los
Programas de la Revolucion, surgieron las Sedes Universitarias Municipales (SUM)
y el centro atendio las de Sagua de Tanamo, Frank Pais y Mayari, que iniciaron en el
curso 2002-2003 con una matricula total de 220 estudiantes. Se logré una
incorporacién masiva de profesionales provenientes de la industria con amplios

conocimientos tedrico- practicos, ampliandose el nimero de carreras.

Es obvio que esta revolucion en la educacion trajo consigo cambios radicales en el
modo de gestionar los recursos humanos, por lo que comienza un periodo de transito

desde la direccién de personal a la de recursos humanos donde necesariamente se
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imponia un enfoque proactivo, previsor y de planificacién con los retos que conllevaba
la masificacion de la universidad sin perder la calidad alcanzada. La terminologia de
Recursos Humanos se hizo recurrente y se trabajé con una perspectiva mas
estratégica, aunque no se podia hablar de una gestion integrada. Existia estabilidad
en el claustro, pero los planes de resultados no alcanzaban la efectividad requerida y
no se lograba una adecuada correspondencia entre la planeacion del centro, la
facultad, el departamento y el profesor. Existia baja presencia de jévenes en la
composicion de los cuadros administrativos e insuficiente trabajo con la reserva de
cuadros. El propio Departamento de Recursos Humanos no contaba con suficientes
profesionales de nivel superior para desde adentro llevar a cabo las transformaciones

requeridas.

Con el pleno acceso a la educacion superior se ampliaron las oportunidades de
ingreso, incorporandose ademas de las fundacionales otras especialidades como:
Informatica, Industrial, Agropecuaria, Agronémica y en Procesos Agroindustriales y
las Licenciaturas en Estudios Socioculturales, Contabilidad y Finanzas, Ciencias de
la Informacion, Economia, Sociologia, Sicologia, Derecho y Comunicacién Social.
Concluy6 el curso 2007-2008 con una matricula total de 10 263 estudiantes,
incluyendo la Sede Universitaria Municipal, (SUM) formando profesionales altamente

calificados en 18 carreras de Ciencias Técnicas, Humanisticas y Econémicas.

A partir de este periodo se aprecia un mayor protagonismo de la Direccién de
Recursos Humanos, asumiendo un rol estratégico en la organizacién. Sin embargo,

persisten dificultades como:
e Deficiente sistema de reclutamiento y seleccion de los recursos humanos.

e La planificacion, organizacion y control de los recursos humanos aun no se

comprende como un sistema que involucra a todas las areas.
e Insuficiente niumero de cuadros jovenes y de mujeres.

e Insuficiente sistema de comunicacion al no responder a las exigencias del

momento y no llegar con la misma nitidez a todas las areas.
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La implantacion de las NC 3000-3002 sobre el Sistema de Gestidon Integrada de
Capital Humano en el 2007 revolucioné en todo el pais el area de los recursos
humanos y el ISMMM no ha quedado exento de ello pues su marcada relacién con
las industrias del territorio cada dia exige méas el desarrollo en esta esfera, esencial
para la formacién de los profesionales. Sin embargo, aunque se logra flexibilidad en
los procesos, y se da mas participacion a los profesionales de la industria con
experiencia, no se logra el enfoque holistico que establece la norma. La mayoria de
los profesionales captados son solo de manera temporal pues los incentivos no

compiten con los que brinda la industria del niquel del territorio.

En el ISMMM (...) la GCH se realiza atendiendo solamente a elementos legales
relacionados con actividades funcionales propias del Departamento de
Recursos Humanos (néminas, expedientes laborales, seguridad social,
vacaciones, medidas disciplinarias, entre otros) y se descuida el analisis de
elementos de gestion de esta actividad que son los que mayor influencia tienen
en el apoyo a los procesos sustantivos como: la satisfaccion laboral, las
perspectivas de superacion, los niveles de competencias y compromiso, el
cumplimiento del plan de capacitacion, la calidad del proceso de seleccion, la
correspondencia entre los indicadores de la evaluacion del desempefio con los
objetivos de la institucion y con los resultados obtenidos en el trabajo, la
proyeccién de categorias docentes, por s6lo mencionar algunos (Reyes
Jardinez, 2011).

Se han presentado algunas deficiencias en materia de GCH que afectan en cierta

medida el cumplimiento de los objetivos que se traza esta actividad:

e No existe una integracion entre la estrategia de la organizaciéon, los procesos
sustantivos y los procesos de la GCH, lo que se ha visto reflejado en los resultados

obtenidos en los procesos sustantivos:

- En el curso 2015-2016 se obtuvieron los peores resultados docentes del

ultimo quinquenio.

- Incumplimientos reiterados de la proyeccion doctoral.

34



- Falta de correspondencia entre el grado cientifico y categoria docente del

claustro con la cantidad y calidad de los articulos cientificos.
- Inexistencia de proyectos internacionales.

e No existe un enfoque de gestion por competencias lo que afecta directamente las

actividades claves: seleccion, formacion y evaluacion del desempefio.

e Elcontrol de la GCH se realiza fundamentalmente atendiendo a elementos legales
y aspectos de caracter funcional, no de gestion.

e Insuficiente calidad y oportunidad de los servicios de apoyo a los procesos
sustantivos (no relacionado con la existencia de recursos materiales o

financieros).

En la actualidad el centro cuenta con tres facultades: Geologia y Mineria, Metalurgia
— Electromecanica y Administracion Publica y Empresarial; en él se estudian las
Ingenierias Geologica, Minas, Mecanica, Eléctrica, Metallrgica, Informética y las
Licenciaturas en Contabilidad y Finanzas, Ciencias de la Informacién y Economia. El
ISMMM es Centro Rector de las carreras: Ingenieria en Metalurgia y Materiales,
Ingenieria en Geologia e Ingenieria en Minas. Cuenta ademas con 25 departamentos
y tres Centros de Estudios de: Medio Ambiente, Energia y Tecnologia de Avanzada
y de Estudios Pedagdgicos.

Se imparten siete maestrias y una especialidad en: Geologia, Electromecénica,
Metalurgia, Mineria, Topografia Minera, Desarrollo sustentable en la actividad
minero-metallrgica, Educacién Superior y Especialidad de Desarrollo local. Tiene
programas doctorales en: Geologia, Mineria, Metalurgia y Electromecénica. El
doctorado de Metalurgia y la maestria de Electromecanica estan acreditados de
Excelencia; los doctorados de Electromecéanica, Geologia y Mineria y la maestria de
Geologia acreditados como programas Certificados. Cuenta con la Revista Cientifica

“‘Mineria y Geologia” indexada en base de datos de referencia internacional.

Como parte de su mision, el ISMMM "~ Dr. Antonio NUfiez Jiménez ~ garantiza la
formacion integral y continua de profesionales; desarrolla con calidad y pertinencia la

ciencia, la tecnologia, la innovacion, la extension universitaria y el postgrado en la
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rama minera; contribuye al desarrollo prospero y sostenible de la sociedad cubana,
para ello cuenta con un capital humano competente y comprometido con la

Revolucion.

Se desarrollé la caracterizacion del capital humano teniendo en cuenta la informacién
estadistica enviada al MES al cierre de diciembre 2015 (Modelo AE 3) y los resultados

se muestran en el anexo 4.

Existe un cumplimiento adecuado de la plantilla con contratos por tiempo
indeterminado, hay predominio del sexo femenino y de la categoria ocupacional (CO)
técnico (64.63%); este ultimo elemento es favorable teniendo en cuenta que entre

ellos se encuentran los profesores y los técnicos de apoyo a la docencia.

La estructura de categorias docentes es adecuada ya que el 29.43% del claustro
ostenta las categorias de profesor titular y auxiliar; es elemento positivo también que

el 37.94% del claustro posee el grado académico de master en ciencias.

La movilidad académica se ha incrementado, lo cual conlleva a que los profesores
con mas elevado nivel docente y cientifico no permanezcan tiempo completo en la
ensefianza de pregrado, aunque estén contabilizados dentro de la plantilla.
Generalmente no son sustituidos, y de hacerse, los nuevos profesores no cumplen
con las categorias docentes principales ni con la formacion posgraduada de Master

o Doctor.

Al cierre de noviembre del 2015 las bajas registradas de profesores fueron de un
8.6%, de un 5.5% planificado. De igual forma, el afio concluy6 con una disminucion
de diez Doctores que por diferentes razones causaron baja de la institucion, cuya
sustitucion sera paulatina, considerando que no se cumplié con la proyeccién doctoral

prevista, con solo tres tesis defendidas de siete planificadas.

En el curso 2015-2016 se lograron resultados inferiores con relacion al curso anterior,
en los siguientes indicadores docentes globales del curso diurno: promocion total de
85,86%, inferior en 3,99 puntos porcentuales, la promocion limpia fue 67,14%, solo el

45% promovié sin arrastres y el promedio de calificaciones fue 3,83 puntos, inferior
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en 0,07 puntos. La eficiencia vertical del curso es de 47,22 %, inferior al curso anterior

en 16,05 % y la mas baja de los ultimos cinco cursos académicos.

Las evaluaciones de los profesores aun no reflejan los resultados docentes
alcanzados. Existe una tendencia ascendente en los no evaluados, la cual se ha
duplicado desde el curso 2011 — 2012 hasta el 2015 — 2016; sin embargo, la
evaluacion de Excelente y Bien sigue siendo alta, con mas de 75% como promedio
en este mismo periodo, elemento que no es coherente con los resultados
académicos. Aunque las causas pudieran ser multiples, no puede verse al estudiante
como el de mayor peso en este bajo resultado. Resulta apremiante trazar estrategias
gue garanticen un desempefio profesoral que asegure una promocion superior de

calidad.

A partir de la tecnologia desarrollada por Reyes Jardines, 2011 para el diagnostico,
proyeccion y control de la gestion del capital humano en universidades se pudo
determinar que el 50% de los procesos analizados tiene un bajo desempefio, el 40%
un desempeiio medio y el 10% un desempeiio alto; lo que es evidencia de que la
GCH est4d en un estado desfavorable. Los procesos con bajo desempefio son:
competencias laborales, capacitacion y desarrollo, Seguridad y Salud en el Trabajo y

Autocontrol.

Atendiendo a lo anterior se propuso una estrategia de GCH para el ISMMM que
consiste en: Gestionar el capital humano con una adecuada integracion entre sus
procesos propios, asi como la estrategia y los procesos claves de la organizacion
utilizando el enfoque por competencias. Aunque esta estrategia se propuso desde el
2011, no se le ha dado cumplimiento en su totalidad a las acciones propuestas por lo
gue no se evidencian los resultados de gestion esperados.

El primer objetivo propuesto fue Implementar de un sistema de GCH por
competencias que influyera positivamente en el desarrollo de los procesos claves de
la organizacion. Recientemente se identificaron las competencias organizacionales
como resultado de una tesis de grado, pero aun no se han determinado las
competencias laborales y de los procesos claves que permitan establecer un sistema

de gestion integrada como se establece en las NC 3000-3002/2007. Por tanto, las
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competencias no se utilizan en los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion
del desempefio; lo que limita la contribucion de estos procesos a la gestion

organizacional y particularmente a los procesos sustantivos.

En la planeacion estratégica del ISMMM para el periodo 2011-2015, se analizaron las
debilidades definidas en la Matriz de Evaluacion de los Factores Internos (MEFI) y el
85.71% estan relacionadas con la GCH (ver tabla 1.1), un significativo incremento

con relacion al periodo 2007 — 2010 que era de un 45.45%.

Tabla 1.1 Debilidades Fuente: Planeacion estratégica ISMMM (2011-2015)

1. Inadecuada estructura de categorias docentes en algunos departamentos y

composicion desfavorable del claustro a tiempo parcial.

2. Insuficiente visibilidad internacional de los resultados de las investigaciones

Poca aplicacion de métodos efectivos para el estudio independiente.

Baja disponibilidad técnica que afecta la relacion estudiante-computadora, por
rotura y desactualizacion de las existentes

5. Insuficiente aplicacion de la tecnologia educativa en el perfeccionamiento del
proceso docente educativo.

6. Inexistencia de Proyectos Internacionales

7. No existe correspondencia de la evaluacion del desempefio individual con el

desempenfo organizacional

En las organizaciones en general, la eficiencia y eficacia de sus resultados pueden
depender entre otras, de factores como el equipamiento o la tecnologia; sin embargo,
en las Universidades y en la Educacion Superior en general, la excelencia se decide
por la calidad profesional, las aptitudes y actitudes del personal que labora en ella 'y
en primera instancia de los profesores que la integran. (Lau Rodriguez; Diaz Pérez,
2010).

Basado en lo anterior, se hace inminente implementar métodos de gestion que
aseguren la calidad de la fuerza laboral docente, fundamentalmente a través de
procesos efectivos de reclutamiento y seleccion para una sustitucion efectiva de los

gue no estan, y de formacion y desarrollo para los que son plantilla, pero requieren
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de un plan de carrera acelerado y de una evaluacion del desempefio objetiva. Todo

esto constituye un problema cientifico ain no resuelto.

La determinacion de las competencias del profesor universitario constituye un primer
paso que tributara directamente al mejor desempefio de la organizacion, teniendo en
cuenta que esta fuerza constituye el 47.96% del total de trabajadores y tiene un
impacto directo en los procesos sustantivos: formacion docente — educativa, la

investigacion y la extension.
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CAPITULO 2. PROCEDIMIENTO PARA LA IDENTIFICACION DE LAS
COMPETENCIAS DEL PROFESOR UNIVERSITARIO EN EL ISMMM

2.1 Las competencias profesionales docentes

En el sector educacional y fundamentalmente en el universitario se han desarrollado
dos tendencias: la identificacion y formacion de competencias para los futuros
profesionales y la identificacion, formacion y evaluacion de competencias para el
personal docente. La primera ha tenido un gran auge y se ha contextualizado en
diversas carreras universitarias en muchas partes del mundo, destacandose los
proyectos Tuning Europa y Tuning América Latina. Las competencias relativas al
profesional docente, han ido adquiriendo relevancia y estudio desde la Ultima década
del siglo XX, atendiendo las profundas transformaciones cuantitativas y cualitativas
en la educacién superior como respuesta a las nuevas demandas econdmicas,

tecnoldgicas, sociales y educativas.

Aspectos tales como la apertura de los mercados, la internacionalizacion de las
economias, la globalizacion, el desarrollo acelerado de las tecnologias de la
informacién y las comunicaciones y la diversificacién de los sistemas productivos,
reclaman a las instituciones de educacion superior formar graduados preparados para
actuar en un entorno cambiante, donde las competencias profesionales se presentan

como factores distintivos de la calidad de la formacion.

Por la importancia que reviste para el futuro desarrollo de cualquier pais la calidad
del profesional docente, resulta vital establecer un marco conceptual comun que
establezca aquellas competencias que requiere este profesional. Por tanto, estamos
asumiendo que las competencias profesionales basicas de ese sector son las que

denominaremos competencias profesionales docentes.

Ha sido la intencibn de varios paises tanto de manera individual como en
asociaciones de universidades u organizaciones realizar proyectos y estudios

internacionales sobre las competencias en la educacion y en la capacitacion.
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En revision bibliografica realizada en el 2011 por la Direccién General de la Educacion
y la Cultura de la Comision Europea se hacer referencia a las prioridades de la Unién
Europea para mejorar la calidad y la educacion del docente, la necesidad de mejorar
las competencias del docente, asi como fomentar valores y actitudes profesionales.
(Consejo de la Unién Europea, 2007, 2008, 2009). (Anexo5)

El documento ‘Principios comunes europeos para las competencias y titulaciones de
los docentes’, realizado por un grupo de expertos, clasifica las competencias en tres
areas generales: trabajar con otros, trabajar con conocimiento, tecnologia e

informacion y trabajar dentro y con la sociedad.

En el entorno de la Comision Europea se han desarrollado proyectos internacionales

relacionados con las competencias educativas. A continuacion, algunos ejemplos:

e El proyecto DeSeCo (“Definition and Selection of key Competences) de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos(OCDE) (Rychen
& Salganik, 2003). Esta es complementaria a otras evaluaciones comparativas
internacionales como el informe PISA (°Program for International Student
Assessment). También puede relacionarse con las politicas del aprendizaje
durante toda la vida (Life Long Learning). Se asume que en cada situacion se
requiere de una constelacibn de competencias. Actuar y pensar de manera
reflexiva son fundamentales, asi como la habilidad de lidiar con el cambio,
aprender de la experiencia y tener una postura critica. (Anexo 6)

e ElProyecto TUNING (Gonzélez & Wagenaar, 2005). Es un proyecto dirigido desde
la esfera universitaria que tiene por objeto ofrecer un planteamiento concreto que
posibilite la aplicacion del proceso de Bolonia en el ambito de las disciplinas o
areas de estudio y en el de las instituciones de educacion superior. Su validez
puede ser considerada mundial, ya que ha sido probado en diferentes continentes

con buenos resultados. Este proyecto presente una lista de 15 competencias

“Definicién y Seleccién de Competencias claves — traduccidn realizada por la autora
SPrograma Internacional para la Evaluacién de Estudiantes— traduccién realizada por la autora
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especificas para la formaciéon de docentes, de acuerdo el nivel que haya

alcanzado. (Anexo 7)

También se ha considerado la investigacion realizada por La Agencia Espariola de
Cooperacion Internacional para el Desarrollo (AECID) del Ministerio de Asuntos
Exteriores y de Cooperacion de Espafia con el titulo: Disefio y aplicacion de
actividades innovadoras de ensefanza-aprendizaje para el desarrollo de

competencias docentes.

Con dicho proyecto se queria conocer, de varias universidades de América y Espafa,
las competencias adquiridas y desarrollas por el profesorado universitario. Las
instituciones de educacion superior participantes en dicho proyecto son: Instituto
Universitario Italiano de Rosario (IUNIR) de Argentina, Escuela Politécnica del
Ejército (ESPE) de Ecuador, Universidad Nacional de Educacién a Distancia (UNED)
de Espafia, Universidad Libre (UL) de Colombia y Universidad de Sonora (UNISON)

de México. (Anexo 8)

En investigaciones realizadas por el Centro de Estudios para el Perfeccionamiento
de la Educacion Superior (CEPES) de la Universidad de la Habana se hace referencia
a dos importantes investigadores que se han dedicado al estudio de las competencias

docentes: Philippe Perrenoud y Miguel Angel Zabalza.

Al comparar los aportes de ambos estudiosos “se aprecia en las propuestas, puntos
de coincidencia muy importantes, que apuntan a exigencias que la sociedad actual
impone al desempefio de los docentes en términos de competencias. Estos puntos
de coincidencia se pueden precisar en competencias con énfasis en elementos de
caracter didactico, otras con énfasis en la comunicacion, asi como con énfasis en la
investigacion educativa. Otras competencias responden a exigencias generales de

cualquier profesional ~ (Ortiz, T. Travieso, Y., Cortizas, Y. 2014). (Anexo 9)

En la investigacion llevada a cabo por Smith y Simpson (1995), quienes utilizando el
método Delphiy el panel de expertos, y partiendo de la propuesta de 26 competencias

para el profesorado (resultado de un trabajo previo), presentan una propuesta
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agrupada en seis areas o dimensiones de competencias: habilidades académicas,
habilidades de planificacion, habilidades de administracion, habilidades de
presentacion y comunicacion, habilidades de evaluacién y retroalimentacion y

habilidades interpersonales. (Anexo 10)

En Fielden (2001) se manifiesta la necesidad de impulsar la implementacion de
nuevos modelos universitarios, con planes curriculares actualizados y metodologias
de ensefanza-aprendizaje sometidas a revisiones y modificaciones continuas, donde
el papel del docente debe afrontar cambios muy significativos en su accionar.
(Anexoll)

La Universidad de La Salle Méjico (2004) identifica 10 competencias docentes
basadas en las propuestas por Zabalza (2003): planificar el proceso de ensefianza-
aprendizaje, seleccionar y preparar los contenidos disciplinares, ofrecer informacion
y explicaciones comprensibles y bien organizada (competencia comunicativa),
manejo de las nuevas tecnologias, disefar la metodologia y organizar las actividades,
comunicarse-relacionarse con los alumnos, tutorar, evaluar, reflexionar e investigar

sobre la ensefianza e identificarse con la institucion y trabajar en equipo.

En la tesis doctoral “Evaluacion del Profesorado Universitario. Un enfoque desde la
Competencia Profesional” de Marcelo Andrés Saravia Gallardo (2004) propone cuatro
tipos de competencias profesionales del profesor: cientifica, técnica, personal y
social. Incluye ademas dimensiones e indicadores. (Anexo 12)

Valcércel (2005), realiza una investigacion sobre el docente universitario en el
contexto del Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES) y apunta al perfil del
nuevo profesor en las siguientes competencias: competencias cognitivas,
competencias meta-cognitivas, competencias comunicativas, competencias

gerenciales, competencias sociales y competencias afectivas. (Anexo 13)

Pérez (2005), establece y diferencia competencias generales y especificas,
asumiendo que todas ellas son las competencias minimas exigidas para un ejercicio

profesional docente de calidad. Las clasifica en: competencias comunicacionales,
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competencias organizativas, competencias de liderazgo pedagdgico, competencias

cientificas y competencias de evaluacion y control. (Anexo 14)

Ayala (2008) en su Modelo de competencias docentes alude a cinco competencias
en consonancia con las funciones docentes: disefiador de escenarios, procesos y
experiencias de aprendizaje significativos, experto en su disciplina académica,
facilitador y guia de un proceso de aprendizaje centrado en el desarrollo integral del
alumno, evaluador del proceso de aprendizaje del alumno y responsable de la mejora
continua de su curso y un docente consciente y activo en el constante proceso de

cambio en educacion y en un contexto intercultural. (Anexo 15)

Tejada Fernandez (2009) plantea tres tipos de competencias para el personal
docente: competencias tedricas 0 conceptuales, competencias psicopedagogicas y

metodoldgicas y competencias sociales. (Anexo 16)

Durante el afio 2011 se desarrolld un proyecto por las unidades y centros de
formacion de las universidades publicas catalanas. El proyecto se orienta a la mejora
de la calidad del sistema de educacion superior y de la actividad del profesorado
universitario mediante planes de formacion especificamente disefiados con esta
finalidad, centrandose primeramente en la identificacion de competencias docentes

definidas por la comunidad académica. (Anexo 17)

Al decir de Carrillo Mejias (2014), Prendes y Castafieda (2010) realizan una
interesante reflexion acerca de lo que deberia ser la accion docente universitaria en
los nuevos tiempos, en la cual establecen que el docente actual no puede fijar su
atencién en un solo aspecto, sino que existen diferentes dimensiones que deben
estructurar su marco competencial, el cual en dependencia de como se configure y
aplique, garantizara la calidad de su accién docente. Las dimensiones son: ética y

politica, social y técnica. (Anexo 18)

En el entorno cubano, existen evidencias bibliograficas de investigaciones sobre
competencias docentes en la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de

Pinar del Rio (2014). (Anexo 19), en la Facultad de Gestion del Instituto Superior de
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Ciencias y Tecnologias Aplicadas (INSTEC) (2007). (Anexo 20) y en la Escuela de
Hoteleria y Turismo de Varadero (2010). (Anexo 21)

Muy similar a las competencias laborales sucede con las docentes, aparecen de muy
generales a muy especificas. Aunque aun las competencias formativas adquieren la
mayor relevancia, en la actualidad existe la tendencia a ampliarlas a los procesos
investigativos y extensionistas, elementos que aseguran el cumplimiento de la mision

de la educacién superior.

Las competencias son identificadas acompafadas de dimensiones. Las dimensiones
de las competencias se refieren a aquellas acciones, comportamientos o conductas
gue reflejan en el actuar organizacional, de los procesos e individuos que manifiesten
de forma explicita la existencia de una competencia dada. Estas constituyen una via
util para la evaluacién de las competencias a los diferentes niveles de la organizacion
pueden ser acompafadas por indicadores cuantitativos y cualitativos que faciliten su

evaluacion.

Como parte del procedimiento, la autora propone como referencia un grupo de
competencias profesionales docentes basadas en el estudio y analisis de las aqui

enunciadas.
Métodos para la determinacion de las competencias

El punto de partida es hacer un analisis ocupacional del puesto de trabajo objeto de
estudio, para identificar y determinar las tareas que en él se realizan que permitira la
redaccion de las competencias. Teniendo en cuenta esto, en el mundo se han
desarrollado varias metodologias con el objetivo de determinar en un area o puesto

de trabajo las funciones y tareas que se deben desarrollar.

Dentro de los métodos mas utilizadas para la determinacion de competencias se
encuentran: técnica de andlisis funcional, metodologia DACUM (desarrollo de un
curriculo (Developing A Curriculum, por sus siglas en inglés), Metodologia SCID:

desarrollo sistematico de un curriculo instruccional (Sistematic Curriculum and
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Instructional Development, en sus siglas en inglés), La metodologia AMOD: un
modelo (A Model, por sus siglas en inglés).

La técnica o metodologia mas utilizada en los procedimientos estudiados (Jiménez,
1997; Ducci, 1997; Delgado Martinez, 2000; Cuesta Santos, 2001; MTSS, 2001a;
Gramigna, 2002; Gallego Franco, 2002;) sobre todo en Cuba, es el analisis funcional,
gue tiene como principal elemento ventajoso que parte del propdsito clave y de hecho
los elementos estratégicos, lo cual garantiza la alineacion de las competencias con la
estrategia empresarial y permite el perfeccionamiento del disefio y organizacion de
los puestos de trabajo, creando puestos funcionales y polivalentes y también la forma
sistematica y profunda del analisis de la tarea o subcompetencia, generando la
informacion necesaria para construir los elementos de competencia laboral,
identificando los criterios y evidencias de desempefio, los conocimientos y actitudes

requeridas, las decisiones que debe tomar. (Sanchez Rodriguez, 2007).

De igual manera se recomienda por Cuesta, 2010, la utilizacién del método Delphi
por rondas (método de expertos). A través de él se determinan las competencias en
un ejercicio de expertos donde a partir de cuatro rondas se logra un consenso de
cuales han de ser las competencias de determinado cargo u ocupacion en
determinado contexto. Su caracteristica distintiva para la identificacion de
competencias es que ha de ser un proceso participativo con total compromiso de la
alta direccion y los trabajadores, de caracter estratégico y resultado del desarrollo de
una organizacioén. Se calcula ademas el coeficiente de concordancia de Kendall W.

Para los efectos de la presente investigacion, se utilizara el analisis funcional y el

método Delphi por rondas.

2.2 Premisas conceptuales necesarias para el disefio del procedimiento

Al decir de Robbins, S. (1990), las organizaciones son como huellas digitales, cada
una es unica y por tanto requiere de su propia estructura y configuracion interna que
garantice la consecucion exitosa de sus metas. A tenor con este planteamiento y

atendiendo las nuevas normativas y retos que enfrenta nuestro pais, se impone que
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cada organizacion establezca sus propias politicas y procedimientos que de manera

armonica tribute a un mejor desempefio.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS) y el MES, a partir de los
desafios que impone el contexto internacional actual, reclaman la realizacion de
estudios, que permitan la aplicacion sistémica de los avances cientificos, de
novedosos procedimientos asociados a la productividad, que respondan a las
normas cubanas NC.3000 — 3001 — 3002: 2007Sistema De Gestion Integrada De
Capital Humano (SGICH).

Se requiere de un desarrollo competitivo individual y colectivo de los trabajadores
para garantizar un SGICH como eje central de una “organizacion que aprende”, y
lograr con ello seleccionar, planificar, capacitar, evaluar y controlar su desarrollo,
a través de la gestion y participacion de su propio personal.

Las nuevas directivas y legislaciones exigen la aplicacidon de una concepcion
contextualizada de disefio del perfil de competencias, a partir de las
modificaciones realizadas en el afio 2005 por el (MTSS) en los calificadores de
cargos, y a la nueva norma cubana, - como documento oficial- para ser utilizado
en la Gestion de los Recursos Humanos de las organizaciones.

Una inversion en tiempo y esfuerzos por parte de directivos y mandos en el
perfeccionamiento de los procesos claves y de sus colaboradores,
fundamentalmente de los especialistas de RH para la seleccién, evaluacion y el

desarrollo continuo de estas competencias, como forma esencial de inversion.

Para hacer realidad lo planteado, el ISMMM requiere de un procedimiento que

permita maximizar la calidad del profesorado, como actor fundamental del proceso

de ensefianza aprendizaje y razon de ser de una IES.

El procedimiento que se propone a continuacion precisa de la existencia en la

organizaciéon del enfoque de la Direccién Estratégica y de la Direccion por Objetivos

como sistemas de trabajo, ambos establecidos por el MES.

Se requiere de trabajo en equipo y de trabajo interdisciplinario: esta concebido como

un proyecto, donde todos tienen tareas y de la integracion de ellas dependera el éxito.
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Debe existir una comunicacion abierta y fluida entre los miembros del equipo. Se

precisa mente abierta al cambio, todos los criterios se aceptan y se evaluan.

El personal de la Direccion de Recursos Humanos encargado de este proceso debera
tener una formacion profesional que le permita asimilar el cambio de manera

proactiva.

2.3 Procedimiento para la identificacion de las competencias del profesor

universitario en el ISMMM

El presente procedimiento (ver figura 2.1) tiene como objetivo principal dotar a la
organizacion y especificamente a la Direccion de Recursos Humanos del ISMMM de
una serie de pasos que conllevara a la identificacion de las competencias del profesor

universitario segun su categoria docente.

Sin restarle rigor cientifico, se sugiere un procedimiento preciso y claro que consiste
en cinco fases y once pasos. Para su adecuada utilizacién, el equipo de RH
responsable de la tarea deberd ser debidamente capacitado en el procedimiento
propuesto, y de manera particular en la gestion por competencias y herramientas
como: diagrama Ishikawa y método Delphi por rondas. Por tanto, el procedimiento

cumple con un doble objetivo: metodolbgico y de capacitacion.
Fase I. Preparacion de la organizacién

Objetivo: Crear las bases que aseguren un proceso de cambio exitoso, que se ajuste
a las necesidades de la organizacion, asi como la identificacion del punto de partida

gue permita posteriormente evaluar el impacto de la introduccion del procedimiento.

Paso 1. Presentacion del proyecto

Se recomienda estructurar el trabajo a realizar como un proyecto, para el cual ha de
definirse: objetivo, recursos humanos, materiales y financieros, alcance, resultados

esperados y cronograma de trabajo.
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FASE | PREPARACION DE LA ORGANIZACION

A

Paso 1. Presentacion del proyecto
Paso 2. Sensibilizacién (capacitacion)
Paso 3. Constitucion del equipo de trabajo

Paso 4. Capacitacion del equipo

¥

FASE Il. CARACTERIZACION DE LA ORGANIZACION

A

Paso 5. Breve caracterizacion de la entidad objeto de
estudio

Paso 6. Caracterizacion del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos

Paso 7. Cultura Organizacional

\ 4

FASE IIl. IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS DOCENTES

Paso 8: Recopilacion y analisis de las funciones del personal
docente (capacitacion)

Paso 9: Alineacion de cada catégoria docente con la mision de la
organizacion y de los procesos sustantivos

Paso 10: Identificacion de las competencias de los docentes por
categorias (capacitacion) ¢

Paso 11: Validacion de las competencias de los docentes

4

FASE IV. IMPLANTACION DE LAS COMPETENCIAS

FASE V. CONTROL Y RETROALIMENTACION

\ 4

Fig. 2.1. Procedimiento para la identificacion de las competencias del profesor universitario en el ISMMM
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Presentar estos elementos brindara objetividad y por tanto la alta direccién se sentira

mas segura de la planificacion del proceso de cambio.

Paso 2. Sensibilizacion

Se enfatiza en la concientizacion de la necesidad del cambio, fundamentalmente en
la alta direccion, la cual debera estar comprometida e involucrada en cada una de las

etapas de la ejecucidn del proyecto, las que seran aprobadas a este nivel.

Un especialista o experto en el dominio del procedimiento realiza una exposicion de
la concepcion del proyecto con los componentes antes mencionados, asi como los

estilos de trabajo que se utilizaran a lo largo del mismao.
Se realizara al menos una sesién de capacitacion sobre: Gestién del cambio

Objetivo: Proponer estrategias organizacionales para enfrentar la resistencia al

cambio que permita preparar a la alta direccion para las futuras transformaciones.

Sistema de conocimientos: Fuerzas para el cambio. Los agentes de cambio. La

resistencia individual y organizacional. Enfoques para administrar el cambio.

Medios de ensefianza: presentacién en Power Point, videos instructivos y estudios

de casos.

Método: reproductivo y productivo a través del debate de casos en el entorno

universitario.

Paso 3. Constitucion del equipo de trabajo

El equipo debera ser constituido por personal comprometido con el proyecto, con
poder, autoridad para la toma de decisiones y preparacién para asumir el nuevo

procedimiento que conllevara a un cambio en la gestion.

Este equipo debera estar conformado por al menos un miembro de la alta direccién,

asi como por especialistas considerados con dominio de los procesos en que trabajan
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y a los cuales se pueda delegar autoridad para proponer cambios a la alta direccion.
Este sera el grupo de trabajadores que conducird el cambio y tendrd mayor
protagonismo en él. Sin embargo, todos los trabajadores deberan estar inmersos en
el proceso, comunicandoles y haciéndolos participes en etapas del proceso en las
cuales sea mas provechosa su participacion e involucramiento, siempre con una

previa preparacion.

De este grupo ha de quedar constituido el Comité de Competencias tal como lo
establecen las NC 3000-3002: 2007, el cual tendra la potestad de proponer a la alta

direccion la propuesta de las competencias, asi como su validacion y certificacion.

Suelen ser parte de este comité un subgrupo de aquellos especialistas involucrados
en el proceso, que no sean directivos, aunque éste ha de estar presidido por un
miembro de la alta direccion. En el comité de competencias deben estar presentes:
un representante de la direccion, un representante de la Direccion de Recursos
Humanos, y varios trabajadores de reconocido prestigio por su calificacion,
experiencias, conocimientos, méritos por la calidad del trabajo, nivel de exigencia y
vision de futuro, que laboran en los procesos de las actividades principales y en los
cargos donde se van a identificar, validar y certificar las competencias.

Se propone la constitucion del siguiente Comité de Competencias:

1. Director de Recursos Humanos (Presidente): dirige el proceso desde su
convocatoria hasta la validacion de las competencias.

2. Vicerrector de Formacion (miembro): ofrece asesoria segun los objetivos a

lograr por afio y carrera.

Experto de la Carrera de Minas

Experto de la Carrera de Geologia

Experto de la Carrera de Metalurgia

Experto del Centro de Estudios Pedagdgicos

Experto (Ciencias Econdmicas)

© N o g &> w

Experto (Ciencias Sociales — Filosofia)
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9. Tantos expertos como sean necesarios (vasta experiencia y prestigio como
docentes en otras carreras que se imparten)
Todos los expertos aportardn su conocimiento desde su &rea de experiencia, asi

como la relacion interdisciplinar con el resto de las carreras.

Paso 4. Capacitacion del equipo

Es importante conocer el nivel de conocimiento que tienen, tanto los trabajadores
como la alta direccidon, sobre el tema de la gestibn por competencias, gestion
integrada de capital humano, normas NC 3000:2007, normas NC 18000:2005,
direccion estratégica, métodos para recoger informacién y llegar al consenso, entre
otros aspectos, para elaborar los programas de formacion. El objetivo de este paso
es ofrecer una capacitacion para la familiarizacion de los participantes con el tema 'y
luego una preparacion con mas profundidad, segun el diagndstico realizado, a los
expertos que componen el comité de competencias, a los especialistas en gestion de
recursos humanos y otros implicados directamente con el disefio y documentacién

del Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano.

Para cumplir con este obijetivo los facilitadores coordinaran o impartiran ellos mismos
seminarios especificos que traten el tema, haciendo énfasis en la importancia y
ventajas de introducir el enfoque de competencias para la organizacion. Servira esto
ademas para la presentacion de los asesores a los participantes en las
capacitaciones, donde se hard hincapié en el procedimiento a utilizar para la
determinacién de las competencias, incluyendo los métodos de trabajo grupal para
recoger y procesar la informacién, como: tormenta de ideas (brainstorming), diagrama

Ishikawa y método Delphi por rondas.

Capacitaciéon sobre Gestion por competencias.

Objetivo: Reconocer la importancia de la gestion por competencias y su aplicacion
en la Gestion de los Recursos Humanos en el entorno educacional que permita la

integracion de sus subsistemas.
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Sistema de conocimientos: Sistemas de Gestion Integrada de Capital Humano.
Definicion de competencia. Tipos de competencias. Gestion por Competencias.
Modelos de gestion. Competencias docentes y su importancia. Elementos que
componen la GCH. Base legal normativa vigente en materia de GCH.

Medios de ensefianza: presentacion en PowerPoint, videos instructivos y estudios

de casos.

Método: reproductivo y productivo a través del debate de casos en el entorno

universitario.

Capacitaciéon en Trabajo grupal - Tormenta de ideas o lluvia de ideas
(brainstorming).

Objetivo: Conocer la utilizacion de la técnica de tormenta de ideas a través de

ejemplos préacticos que permita su uso para el intercambio grupal.
Sistema de conocimientos: Origen y modo de utilizacion.

Desarrollo: Técnica centrada en generar ideas

Descripcién

Es una herramienta de trabajo grupal que facilita el surgimiento de nuevas ideas

sobre un tema o problema determinado.

Fue ideada en el afio 1938 por Alex Faickney Osborn, cuando su busqueda de ideas
creativas resulté en un proceso interactivo de grupo no estructurado que generaba
mas y mejores ideas que las que los individuos podian producir trabajando de forma
independiente; dando oportunidad de hacer sugerencias sobre un determinado

asunto y aprovechando la capacidad creativa de los participantes.

Resulta muy util para todo problema que permita y demande alto nivel de creatividad
por lo que tiene mucha aplicacién en asuntos que requieran encontrar un gran nimero

de opciones, tales como: variantes de estrategias, factores a favor o en contra,
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subproblemas, oportunidades, soluciones potenciales, obstaculos, posibles efectos,

consecuencias, puntos de vistas, entre otros.

Los expertos se reunen bajo la direccion de un facilitador. Se les presenta una
situacion o problema, sobre el cual el facilitador estimula promueve y conduce al
grupo a aportar ideas y a mejorarlas a partir de lo que se va presentando a la vista de
todos. Se basa en reglas orientadas a reducir la intimidacién e inhibicion de los

participantes.

Reglas:

El problema debe estar formulado con suficiente precision.

Se admite cualquier idea. Mientras menos convencional, mejor.
Esta prohibida la critica o e valuacion de las ideas presentadas.

Se admiten ideas opuestas, complementarias, iguales o mejoradas.
La cantidad de ideas es mas importante que su calidad.

Toda idea escrita pasa a ser del grupo.

N o g M wDd R

Se considera positivo un ambiente informal, (ruidos, risas, agitacion)

Después de aplicar una o varias de las variantes de tormenta de ideas, el grupo
dispone de una lista de opciones. Para reducirla hay muchas formas de hacerlo. La

reduccion de listado es quizas la principal.

Pasos

1. Esclarecer: el registrador numera secuencialmente todas las opciones. El
facilitador dirige este proceso para comprobar que todos los puntos se
entienden. Esto no implica valoraciones. Este paso es imprescindible.

2. Eliminacion: el facilitador propone analizar si hay puntos repetidos o que se
puedan combinar sin alterar la esencia del contenido.

3. Filtros: factores que se van a usar para determinar el valor relativo de cada
punto y asi seleccionar los fundamentales.

4. Votacion: se aplica a cada punto de la lista los factores acordados.
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5. Lista reducida: El registrador pregunta si hay consenso sobre las opciones

marcadas como de mayor valor relativo. Si no hay, se trabaja hasta lograrlo.
Esta variante es muy efectiva para acercarse al consenso pues la lista reducida es
un producto del grupo.
Medios de ensefianza: pizarra, pancartas, marcadores
Método: productivo a través del debate de casos en el entorno universitario.

Capacitaciéon en Trabajo grupal - Diagrama Ishikawa (causa — efecto)

Objetivo: aplicar la técnica de causa - efecto para recoger informacion a través de la

generacion de nuevas ideas.
Contenido: Origen y modo de utilizacion.

Desarrollo: Técnica centrada en generar ideas

Descripcién

El Diagrama de Ishikawa, también llamado diagrama de causa-efecto, se trata de
un diagrama que por su estructura también se le conoce como diagrama de espina
de pez, que consiste en una representacion grafica sencilla en la que puede verse de
manera relacional una especie de espina central, que es una linea en el plano
horizontal, representando el problema a analizar, que se escribe a su derecha. (Anexo
22)

Pasos

1. Dibujar un diagrama en blanco.

2. Escribir de forma concisa el problema o efecto.

3. Escribir las categorias que se consideren apropiadas al problema: maquina,
mano de obra, materiales, métodos, son las mas comunes y se aplican en

muchos procesos.
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4. Realizar una lluvia de ideas (brainstorming) de posibles causas y luego
relacionarlas con cada categoria.
Preguntarse ¢,por qué? a cada causa, no mas de dos o tres veces.
Empezar por enfocar las variaciones en las causas seleccionadas como facil

de implementar y de alto impacto.

Fase Il. Caracterizacion de la organizacion
Objetivo: Obtener toda la informacién de la entidad, su proyeccion estratégica, cultura
organizacional, el disefio del Sistema de Gestion de Recursos Humanos, para

determinar su vinculacion con el proceso de desarrollo de competencias docentes

gue tributara a un mejor cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Paso 5. Breve caracterizacion de la entidad objeto de estudio

En este paso es necesario conocer la ubicacion exacta del instituto, su objeto social,
los procesos fundamentales, Areas de Resultados Claves (ARC) y la correspondencia
de estos con lo que establece el MES. De igual forma se caracteriza la fuerza de
trabajo y se identifican los sistemas de gestion aplicados entre los que se encuentra

el Sistema de Gestién de la Calidad.

Paso 6. Caracterizacion del Sistema de Gestion de Recursos Humanos

Se debe recopilar toda la informacion necesaria sobre GCH que se realiza en la
entidad, asi como, los procesos fundamentales, documentacién existente, politica,
elementos estratégicos y su enfoque hacia la gestion por competencias, las areas de

resultados claves (ARC) y los procesos sustantivos.

Para llevar a cabo este paso es necesario obtener los siguientes elementos:

e Misidn: razon de ser de la organizacién, su encargo social y finalidad que explica
Su existencia
e Vision: hacia donde se dirige la organizacién en el futuro.

e Valores y aspiraciones geneéricas de la organizacion.

56



e Objetivos estratégicos: conjunto de requisitos detallados de actuacion,
cuantificados en todo lo que sea posible, aplicables a la organizacién o a partes
de ésta, y que se alcanzan a través de estrategias organizacionales y planes de
accion.

e Politica de gestidn de los recursos humanos: determinacion y orientacion de la
alta direccion de la organizacion relativa a la gestion de recursos humanos
coherente con su politica global y estrategia que proporciona un marco de
referencia para el establecimiento de sus objetivos y metas, asi como los de
gestién de recursos humanos.

e Areas de Resultados Claves (ARC): Identificar cada ARC, sus objetivos y criterios

de medida y su relacién con cada proceso sustantivo.

Paso 7. Cultura Organizacional. Su enfoque hacia el desarrollo de las competencias.

Se realizar4 un estudio a través de entrevistas, observaciones directas u otras
técnicas de recopilacion de informacion, de los principales elementos componentes
en la cultura organizacional, analizando su vinculacion con el proceso de gestion por
competencia. Se hara especial énfasis en determinar la influencia de los directivos,
su interés por el desarrollo de las competencias y los conocimientos sobre las

tendencias actuales.
Esto pudiera provocar un aumento en la capacitacion sobre competencias laborales.
Fase Ill. Determinacion de las competencias docentes

Objetivo: Identificar las competencias docentes de cada categoria relacionadas en el
Reglamento 85/2016 del Ministro de Educacion Superior que permita ser consistente

con lo normado.

Esta fase se llevara a cabo por el comité de competencias. Se utilizaran dos métodos:
el funcional y el de experto (Delphi por rondas). Al terminar se habran determinado y

validado las competencias.
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Ambos métodos requeriran de sesiones de capacitacion, a la vez que se van

identificando las competencias.

Los pasos a desarrollar son los siguientes:

Paso 8: Recopilacién y analisis de las funciones del personal docente.

Capacitaciéon en analisis funcional

Objetivo: Identificar las funciones bésicas y subfunciones de cada categoria docente

gue permita diferenciarlas para establecer el alcance y los indicadores de control.
Sistema de conocimientos: Antecedentes y modo de utilizacion de la técnica.

Desarrollo: Técnica centrada en el andlisis de funciones

Descripcién

El andlisis funcional no es un método exacto, es un enfoque de trabajo para
acercarse a las competencias mediante una estrategia deductiva. Inicia
estableciendo el propdsito fundamental de la funcion en analisis y se pregunta
sucesivamente qué funciones hay que llevar a cabo que permita el logro de la funcion
precedente. Esto se realiza hasta encontrar las funciones realizables por una persona

gue son los elementos de competencia.

El andlisis funcional es un método utilizado para identificar las competencias que se
requieren para desempefiar correctamente un trabajo, siguiendo un proceso analitico
gue consiste en ir desagregando las funciones de una organizacion en subfunciones
cada vez mas especificas; estas, a su vez, pueden subdividirse en tareas menores,
llegando hasta la identificacion de las acciones elementales que pueden ser
asignadas a un trabajador. A diferencia del analisis ocupacional tradicional, el analisis
funcional pone énfasis en las funciones de los puestos de trabajo mas que en las
tareas de los cargos genéricos, entendiendo por funciones actividades individuales o

grupos de actividades con un propésito comun. El analisis funcional produce
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descripciones de trabajo mas flexibles que las del analisis ocupacional tradicional, por
lo que dichas descripciones pueden ser aplicadas en diferentes contextos laborales.
Ademas, a diferencia del andlisis ocupacional tradicional, que estd enfocado de
preferencia en las tareas de naturaleza cognitiva o sicomotora de un cargo, el andlisis
funcional puede adoptar una visibn mas amplia del comportamiento laboral,
incluyendo las conductas interpersonales (o0 sea, comportamientos psicosociales) y
los comportamientos de naturaleza afectiva que influyen en el desempefio de un

trabajo.

El andlisis funcional sigue un camino analitico, que va de lo general a lo particular. Se
inicia estableciendo el(los) propésito(s) principal(es) de una organizacion, de un area
de la organizacion o de un cargo dentro de una empresa, y Se pregunta
sucesivamente cuales son las funciones y sub funciones necesarias para alcanzar

dicho proposito.
El resultado del andlisis se expresa mediante un mapa funcional o arbol de funciones.

Pasos:

=

Identificar el(los) propésito(s) clave de la organizacién o un area de la misma.

2. ldentificar las actividades necesarias para alcanzar el(los) propdésito(s) clave, a
través de un proceso analitico que consiste en descomponer las funciones
principales en subfunciones cada vez mas elementales hasta llegar a aquellas que
pueden ser asignadas a los cargos individuales.

3. Analizar las funciones de los cargos para deducir las competencias requeridas. El
comportamiento deseable en el desempefio de una funcién o subfuncion de un
cargo o puesto de trabajo constituye una unidad de competencia o un elemento
de competencia, respectivamente.

4. Definir los estandares de competencia laboral. Dichos estandares especifican el

desempeiio deseable a nivel de unidades de competencia y elementos de

competencia, lo que permite establecer los criterios de evaluacion y medios de
prueba correspondientes. A partir del andlisis de los estandares de competencia

laboral es posible deducir los conocimientos, las habilidades y las actitudes que
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se requieren para desempefar correctamente un cargo; todos ellos son
antecedentes importantes para fines de seleccion de personal, evaluacion del
desempefio, capacitacion laboral (por ejemplo, detecciébn de necesidades de
capacitacion y disefio instruccional de las acciones de capacitacion), planes de

compensacion y carrera profesional.

En el caso que investigamos, ya estan definidas por un reglamento las funciones
generales y especificas de cada categoria docente. Sin embargo, se recomienda
repasar en detalle dichas funciones que permitan llegar a particularidades de los

cargos de la organizacion objeto de andlisis.

Se recopila la informacion relevante sobre las funciones de cada categoria docente,
teniendo en cuenta la resolucion ministerial No. 85 de fecha 17 de octubre de 2016,
‘Reglamento para la Aplicacion de las Categorias Docentes de la Educacion
Superior”. Se tendran en cuenta las funciones generales de los docentes
universitarios, descritas en el Articulo 5 y las de los Profesores Titulares, Auxiliares,

Asistentes e Instructores, segun aparecen en los Articulos 6, 7, 8 y 9 respectivamente.

Paso 9: Alineacidon de cada categoria docente con la misién de la organizacién y de

los procesos sustantivos

Se mantiene visible la mision de la organizacion utilizando los medios disponibles, se
usan pizarrones o cartulinas grandes para conformar una tabla que permita agrupar

informaciones claves para la identificacion de las competencias.

Paso 10: Identificacidon de las competencias de los docentes

Este paso se llevara a cabo por el comité de competencias. Los facilitadores y este
comité, a partir de toda la informacion obtenida, depuran, agrupan y describen las
competencias aplicando el método Delphi por rondas. La metodologia a utilizar es la

propuesta por Cuesta Santos, 2010.

Capacitacion paralaidentificacion de competencias aplicando el método Delphi

por rondas.
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Objetivo: Aplicar el procedimiento para identificar las competencias del profesor
universitario en el ISMMM a través de un ejercicio practico real, utilizando las
herramientas de trabajo grupal, la guia de competencias y la metodologia de expertos
Delphi por rondas.

Sistema de conocimientos: Guia de competencias. Procedimiento a seguir.
Definicion de las competencias por categoria docente.

A manera de apoyo para el Comité de Competencias, se puede suministrar un listado
de competencias que sirvan de referencia para listar las mas apropiadas para cada
categoria docente. Se sugiere trabajar cada categoria de manera independiente y de

menor a mayor complejidad.

La autora de la presente investigacion propone como referencia una guia de
competencias docentes, a partir del analisis y revisibon de 18 propuestas de
competencias docentes que fueron enunciadas en el apartado 2.1 de la presente
investigacion, y de un cuestionario aplicado a profesionales de experiencia y prestigio

como educadores dentro de la organizacion.

Guia de competencias docentes

Competencia pedagdgica

- Demostrar el dominio de los conocimientos de la materia que imparte.

- Contextualizar y actualizar los contenidos, teniendo en cuenta el proceso de
aprendizaje del estudiantado.

- Producir materiales para facilitar el desarrollo del conocimiento.

- Reproducir el origen, los antecedentes histéricos y la evolucion temporal de su
disciplina.

- Explicar el estado actual de la disciplina y sus alcances en la comprension de la
realidad.

- Ensefar a un amplio y diverso colectivo de estudiantes, con diferentes origenes

socioecondmicos y culturales, y a lo largo de horarios amplios y discontinuos.
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Establecer proyecciones del desarrollo futuro de la disciplina.

Competencia metodologica

Mantener la coherencia entre objetivos formativos, métodos de ensefianza
aprendizaje y procesos de evaluacion.

Utilizar estrategias metodoldgicas que fomenten la participacion del estudiante.
Planificar las actividades teoricas y practicas de forma que fomenten el
autoaprendizaje y el desarrollo de competencias profesionales y personales.
Aplicar estrategias metodolégicas que promuevan la responsabilidad del
estudiante en su propio aprendizaje y el de los compafieros.

Disefar y desarrollar actividades y recursos ensefianza-aprendizaje, de acuerdo
con las caracteristicas del estudiante, la materia y la situacién formativa.
Proporcionar retroalimentacion continua que favorezca el aprendizaje y la
autorregulacion del estudiante.

Tutorar.

Aplicar modelos didacticos diferentes para mejorar la comunicacion entre

profesorado y estudiante y entre estudiante y estudiante.

Competencia de gestidén de la docencia

Seleccionar y definir contenidos de las asignaturas de acuerdo con la relevancia
gue tienen en la titulacién y en la profesion.

Planificar y gestionar actividades de formacion dirigidas al estudiante que faciliten
el aprendizaje y adquisicion de competencias.

Planificar, gestionar y garantizar los procesos de ensefianza - aprendizaje de
acuerdo a la planificacion docente.

Disefar y gestionar los procesos de evaluacion.

Evaluar la puesta en practica del programa o de la planificaciébn docente en
relacion al aprendizaje y a la adquisicion de competencias, detectar los puntos
débiles e introducir las mejoras que permitan el logro de los obijetivos.

Hacer un seguimiento de las tareas y del aprovechamiento de los recursos para
evaluar el cumplimiento de los objetivos que se han fijado y los resultados que se

obtienen.
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Competencia interpersonal

Desarrollar el pensamiento reflexivo y critico.

Promover la motivacion.

Asumir compromisos éticos con la formacion y la profesion.

Mostrar tolerancia hacia otros puntos de vista y actuaciones que no atenten contra
la integridad de las personas y sociedades.

Crear un espacio de democracia en la docencia universitaria.

Crear un clima de empatia.

Mostrar sentido de pertenencia por la organizacion.

Ser sensible ante las sefiales externas sobre las necesidades laborales y

profesionales de los graduados.

Comprender el impacto que factores como la internacionalizacion y la
multiculturalidad tendran en el curriculo de formacién.

Promover la confianza.

Negociar con otras personas sabiendo inspirar confianza y seguridad.

Respetar la diversidad cultural.

Identificar las necesidades individuales.

Apoyar el proceso de cambio en educacion y en un contexto intercultural.

Competencia comunicativa

Dominar la lengua materna

Explicar con claridad y entusiasmo.

Facilitar la comprension de los contenidos del discurso mediante definiciones,
reformulaciones, ejemplos y repeticiones.

Estructurar el discurso segun las caracteristicas del contexto, el mensaje y las
personas que sean destinatarias.

Escuchar activamente para entender el punto de vista de los otros.

Identificar las barreras de la comunicacion en el contexto didactico y planear

estrategias que permitan una buena comunicacion con el estudiante.
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Expresar pensamientos, sentimientos o emociones de forma asertiva, clara y
segura, de forma que se facilite la comprensién de lo que se quiere transmitir y se
muestre respeto hacia los demas.

Generar espacios donde el estudiante pueda expresar con libertad su opinion
acerca de la materia, la docencia o el propio aprendizaje, recoger esta informacién
y darle respuesta.

Gestionar el uso de la voz, la entonacion, la enfatizacion y la respiracion para una
buena fonacion.

Dominar un segundo idioma, preferiblemente el inglés.

Utilizar de forma adecuada el lenguaje no verbal.

Informar e implicar a los padres.

Competencia de trabajo en equipo

Llevar a cabo las tareas encomendadas de manera eficaz para cumplir los
objetivos fijados por el equipo.

Promover el beneficio del equipo.

Dar seguimiento a las tareas y actividades desarrolladas en el seno del grupo e
introducir los cambios necesarios para lograr los objetivos.

Facilitar el proceso de adaptacion del equipo en situaciones cambiantes.

Dirigir, gestionar y/o coordinar equipos docentes de manera vertical y/o horizontal

Delegar y/o distribuir tareas en funcién de criterios de competencia dentro del

grupo.

Competencia de innovacion e investigacion

Introducir innovaciones que tengan como objetivo una mejora del proceso de
enseflanza-aprendizaje.

Analizar el contexto de enseflanza-aprendizaje para identificar las necesidades de
mejora y aplicar estrategias y/o recursos innovadores.

Adaptar las innovaciones a las caracteristicas y particularidades de cada contexto.
Reflexionar e investigar sobre los procesos de ensefianza-aprendizaje para

buscar nuevas estrategias que permitan mejorarlos.
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Evaluar y transferir resultados y experiencias de innovacién al propio contexto de
ensefanza-aprendizaje orientadas a la mejora de la calidad docente.

Definir un objetivo preciso de la innovacion que se pretende llevar a cabo.
Participar activamente en proyectos y experiencias de innovacion docente.
Elaborar proyectos de investigacion basados en el rigor y sistematicidad de la
metodologia cientifica.

Organizar e identificar areas tematicas para investigacion y desarrollo.

Compartir y asesorar el desarrollo de las actividades de investigacion.

Enmarcar las actividades investigadoras en programas o0 proyectos para el
desarrollo local.

Coordinar y compartir la produccion de documentos, informes y articulos
cientificos.

Publicar en revistas cientificas nacionales y/o internacionales.

Competencia tecnolégica

Seleccionar y aprender a utilizar las TIC del propio ambito, disciplina, materia o
profesion.

Utilizar distintas estrategias de evaluacion formativa.

Utilizar con criterio selectivo las TIC como apoyo y medio para el desarrollo y la
mejora del proceso ensefianza-aprendizaje.

Utilizar las TIC para crear situaciones y entornos de aprendizaje que potencien la

autonomia del estudiante.

Pasos:

1. Determinacion de las competencias: se reune el comité de competencias de la

entidad, tomando como base el perfil genérico, para seleccionar las competencias

gue se adecuan en cada caso y la guia de competencias propuesta.

Desarrollo de la primera ronda, donde a cada experto (E) del grupo se le entrega

una hoja de papel en la cual debe responder sin comentarios en el grupo.
Pregunta: ¢ Cudles son las competencias que deben conformar el contenido de la

categoria docente X?
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e Los expertos que aplican el método listan todas las competencias, y después

reducen el listado erradicando repeticiones o similitudes.

3. Segunda ronda. Se le entrega por separado a cada experto una hoja de papel

donde es mostrada la matriz anterior (significada en la tabla 1.1). Pregunta: ¢ Esta
Ud. de acuerdo en que esas son verdaderamente las competencias para esa

categoria docente? Con las que no esté de acuerdo marquelas con N.

Tabla 1.1. Matriz de competencias (C) expresada por los expertos (E)

Competencia (C) E1l E2 E3 .. E9
1 X - X X
2 - - X -
(...)
17 X X X -

X: C relacionada por el experto.

-: C no relacionada por el experto.

Una vez respondida la pregunta y recogidas las respuestas de todos los expertos, es

determinado el nivel de concordancia a través de la expresion:

Cc=[1-(Vn/Vt)] *100

donde,

Cc: coeficiente de concordancia expresado en porcentaje.

Vn: cantidad de expertos en contra del criterio predominante.

Vt: cantidad total de expertos.

e El procesamiento anterior implica la tabla 1.2.
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Tabla 1.2. Matriz de competencias depuradas con nivel de concordancia *

Competencia El E2 E3 .. E9 Cc (%)
1 100
2 100
3 N N 78
(...)
8 N N N 67

*Empiricamente, si resulta Cc > 60% se considera aceptable la concordancia. Las C

gue obtuvieron valores Cc< 60% se eliminan por baja concordancia o poco consenso

entre los E.

4. Tercera ronda. Pregunta: ¢ Que ponderacion o peso Ud. daria a cada una de las

C, con el objetivo de ordenarlas atendiendo a su importancia en el desempefio de

maximo éxito? Aqui le es orientado a los E que el nUmero 1 es la mas importante,

2 la que sigue en importancia, hasta n= X, en este caso, que sera la de menos

importancia. Se insiste en que no deben ocurrir “ligas” o iguales ponderaciones a

una misma competencia, pues se reduciria el poder de ordenamiento o

discriminacion.

e Recogidas las respuestas se ordenan las ponderaciones de acuerdo al valor

de la sumatoria por filas indicada por Rj. Esta variable después permitira el

ordenamiento segun el valor discreto de Rj media, y con posterioridad se

calcula el nivel de concordancia.

e De lo anterior resultan las tablas 1.3 y 1.4. En la tabla 1.3 queda evidenciado

como la competencia mas importante es la 2, le continta la 1, y la menos

importante es la 7. Después en la tabla 1.4, aparece el ordenamiento segun la

importancia de las competencias (C2, C1, C3, ...C4). Puede observarse,

también en la tabla 1.4, que en cuatro de las competencias no fue alcanzado

Cc > 60%. Por tanto, hay que acudir a otra ronda.



Tabla 1.3. Ponderaciones de los expertos®

Competencia E1l E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 Rj
1 2 3 2 3 2 3 3 3 3 24
2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 12
3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 31
4 4 5 4 5 4 5 5 5 6 43
5 5 6 5 6 5 6 5 5 5 48
6 6 7 6 7 6 7 6 7 7 59
7 8 8 7 8 7 8 8 8 8 70
8 7 1 8 1 8 1 1 8 7 42

5. Cuarta ronda. A los expertos se les hace llegar las tablas 1.3 y 1.4, mostrandoles
el ordenamiento alcanzado. Pregunta: ¢ Estd de acuerdo con las ponderaciones y
el orden obtenido? Reflexione detenidamente. Puede modificar o mantener sus

ponderaciones.

e Después se procede a realizar los calculos de idéntico modo que en la tercera

ronda.

Tabla 1.4. Orden de importancia de las competencias

Competencia Rj media Valor de Rj Cc (%)
1 2,6 2-C2 67
2 1,3 1-C1 67
3 3,4 3-C3 56
4 4,7 5-C5 56
5 53 6 — C6 67
6 6,5 7-C7 56
7 7,7 8-C8 78
8 4,6 4-C4 45

Para no redundar numéricamente, solo se expresara que de esta cuarta ronda se
obtuvieron las tablas similares a 1.3 y 1.4 pero con todas las C > 60%, y
manteniéndose el ordenamiento consignado en la tabla 1.4. Entonces, es conclusion
que hay un adecuado nivel de consenso y se arriba a las competencias para esa

categoria docente, determinadas por ese grupo de expertos.

6 Se utilizan cifras aleatorias a manera de ejemplo en todas las tablas.
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6. Determinacion de las dimensiones (pautas de conducta): se refiere a aquellas
acciones, comportamientos o conductas que se reflejan en el actuar
organizacional de los individuos que manifiestan explicitamente una determinada
competencia. Pueden ser acompafadas de indicadores cuantitativos y cualitativos

gue faciliten su evaluacion.

Utilizando la herramienta de tormenta de ideas se puede llegar al consenso en las

definiciones de estas dimensiones.

Para concluir, los expertos, a partir del consenso, seleccionan las competencias del
perfil genérico que requiere la categoria docente que se analice en cada caso,
ubicando en la matriz las pautas de comportamiento asociadas a las competencias

seleccionadas y los indicadores, de ser necesario.

Paso 11: Validacion de las competencias de los docentes

Una vez concluido el trabajo de los expertos, la validaciéon se puede utilizar a través

de dos vias:

1. Presentando el resultado directamente al Consejo de Direccién.
2. Realizando encuesta a una representacion de la organizacion y posterior analisis

y ajuste. Presentar los resultados al Consejo de Direccion.

Es criterio de la autora utilizar la segunda variante pues brinda una mayor
representatividad y democracia en la toma de decisiones. Para su realizacion se
propone el modelo de encuesta en anexo 23 que recoge a modo de ejemplo las
competencias propuestas por la autora pero que debera ser actualizado una vez
concluida la determinacién de las competencias docentes por el Comité de

Competencias de la organizacion.
Fase IV. Implantacion de las competencias

Objetivo: utilizar las competencias identificadas para la seleccion, capacitacion y

evaluacion del profesorado universitario.
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Una vez concluido el perfil de competencias para cada categoria docente, se procede
a definir las herramientas necesarias para seleccionar a todo el nuevo personal
siguiendo lo establecido para cada caso, lo que permitira identificar las brechas
existentes y las necesidades de formacion inmediatas para que pueda cumplir su

funcién de manera éptima.

Al unisono, después de una capacitacion sobre el procedimiento, los directivos
podran evaluar a cada profesor, lo cual permitird identificar las limitaciones en su
desempeiio, para posteriormente definir los cursos de formacion y desarrollo o
entrenamientos requeridos y la propuesta de planes de carrera segun las

caracteristicas individuales.

Hay que resaltar, que el hecho de haber identificado las brechas individuales tributa
a una capacitacion personalizada que contribuye al crecimiento individual del profesor
que en definitiva tributard al mejor desempefio del proceso en el que esté

directamente involucrado y a la organizacion.

Por otro lado, el directivo tendra un instrumento valioso para dar seguimiento a las
brechas de desempefio no relacionadas con la capacitacion y que tendran un plan

especifico de seguimiento hasta el siguiente proceso evaluativo.
Fase V. Control y retroalimentacion

Objetivo: Dar seguimiento al procedimiento implementado para controlar el

cumplimiento de la fase de implantacién y ajustar el curso de accion de ser necesario.

Se realizara a través del cumplimiento del cronograma del proyecto inicial, asi como
controles semestrales que permita dar seguimiento al avance de la fase de
implantacion, donde no solo se aplique el procedimiento tal y como fue concebido,
sino que se establezcan sesiones de retroalimentacion con directivos y especialistas
gue permitan enriquecer la propuesta inicial y sirva de base para el proceso de mejora

continua que deberé ejecutarse cada curso académico.
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2.4  Valoracion de la factibilidad y pertinencia cientifico-metodolégica de los

principales resultados de la investigacion

Para la valoracion de la factibilidad y pertinencia del procedimiento propuesto se
realizaron tres actividades fundamentales: una entrevista, una encuesta y un taller de

socializacion.

En el proceso de seleccion de los especialistas para esta valoracion se considero la
experiencia y maestria en la formacién de profesionales; trayectoria cientifico-
metodologica; grado cientifico o académico, categoria docente, asi como el

desempefio y experiencia en actividades de gestion de recursos humanos.

La entrevista (anexo 24), fue realizada a 30 profesores universitarios de las carreras
de Ingenieria de Minas, Ingenieria Geologica, Ingenieria en Metalurgia y Materiales y

Licenciatura en Ciencias de la Informacion.

De los 30 profesores que participaron, 6 tienen categoria docente de asistente, 12
son auxiliares, 5 titulares y el resto son instructores. Del total, 7 poseen grado

cientifico de Doctor y 12 de Master.

El 100 % de los entrevistados plantea que es necesario fortalecer la gestion de los
recursos humanos docentes en el Instituto. En primera instancia se debe lograr una
mayor interaccion con los Departamentos que permita una solucién oportuna de las
distintas probleméticas que se presentan. El profesorado universitario no recibe una
instruccion pedagogica y metodoldgica lo suficientemente fuerte como para enfrentar
el proceso de ensefianza — aprendizaje que demanda la universidad actual por lo que
la formacion postgraduada en este sentido se hace imprescindible. Se plantea que
no existe una superacion sistémica que asegure una transicion oportuna a las
distintas categorias docentes y debe integrarse la gestion individual del personal

docente a los procesos claves.

El 90 % coincide en que la determinacion de las competencias docentes para cada
categoria puede ser el primer paso para eliminar las probleméaticas planteadas pues
a partir de la identificacion de las mismas se puede implementar de manera sistémica

la seleccidn, la evaluacion y sobre todo la superacion del profesorado para su transito
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desde la categoria de instructor hasta la de titular, lo cual tendra un impacto directo

en la calidad del proceso docente y del graduado universitario.

Una vez realizada la entrevista se procedi6 a la encuesta propuesta en el anexo 23 a
los 30 profesores. El 53.3% tiene mas de diez afios de experiencia en la docencia, el

54% son mujeres y el 46% son hombres con una edad promedio de 41 afios.

La misma permite valorar el grado de coincidencia que la muestra del claustro

universitario posee sobre la guia de competencias docentes que se propone.

Esta coincidencia se puede medir por la importancia que el profesorado otorga a cada
competencia y por la aceptacion de los elementos utilizados para describirla y asi
poder saber si las competencias presentadas se pueden considerar como definidoras

del perfil docente del profesorado universitario.

De los datos recogidos, podemos observar que todas las competencias que se han
sometido a discusion son consideradas por el profesorado como muy importantes o
suficiente importantes en un elevado nimero de respuestas (96.6%). Esta gran
coincidencia sugiere que todas las competencias analizadas deben ser consideradas
por el grupo de expertos cuando realicen la determinacion por categorias docentes,
prestando especial atencién a las dimensiones pues al igual que las competencias
pudieran variar en orden segun la complejidad de la categoria docente. De igual
forma, el equipo de expertos tendra la libertad de valorar otras competencias con sus

dimensiones y proponer indicadores para su seguimiento y control.

Para el caso de los elementos que definen cada competencia, hay diversidad de
criterios por lo que se calcula la media. (Anexo 25). De la informacién aportada
podemos extraer algunas conclusiones: en primer lugar, se observa que, del total de
70 elementos utilizados para definir las distintas competencias, solo uno obtiene una
valoracion de la media inferior a 3 en una escala de 0 a 4 y el valor es de 2.75, es
decir, muy préximo a 3. Este dato nos muestra una gran concordancia en la definicion

de las distintas acciones que describen las competencias entre el colectivo docente.

Una de las competencias muestra una gran coincidencia en la definicion de todos los

descriptores aportados para describirla, como es el caso de la competencia
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metodoldgica, en la que todos los elementos reciben una valoracion muy elevada. En

otros casos observamos una mayor dispersion en la valoracion de la coincidencia.

Ante la propuesta de las ocho competencias consideradas como mas importantes
para definir el perfil docente del profesorado universitario, se queria conocer cuél o
cudles de ellas eran las mas valoradas por el colectivo, siendo esta una de las

cuestiones que se planteaban de forma explicita en la encuesta.

Hay tres de las competencias que el profesorado valora como muy importantes con
un porcentaje bastante parecido. Se trata de la competencia pedagogica que se sitla
en primera posicidbn con un 21% de respuestas, seguida de las competencias
comunicativa y metodologica, con un 18% y 17% respectivamente. Con valores
intermedios, encontramos la competencia interpersonal (14%) y gestién de la
docencia (10%) y con valores mas bajos la competencia tecnoldgica con un 8%, de

trabajo en equipo con un 7%, y finalmente la competencia de innovacién con un 5%.

La interpretacion de este resultado nos permite deducir que, en general, el
profesorado coincide con la importancia de las competencias pedagdgica,
metodoldgica y comunicativa como base para una buena calidad el proceso de
enseflanza - aprendizaje; sin embargo, aun percibe como no tan importante la
competencia tecnoldgica, a pesar de lo necesaria que esta resulta en esta era del
conocimiento. Por otra parte, el claustro le da poco valor a la actuacién docente como
una labor de equipo y como una tarea que debe contemplar la introduccion de
innovaciones docentes como parte de un proceso de mejora de la calidad. Este es un
dato a considerar puesto que en la universidad el siglo XXI la coordinacion del
profesorado adquiere una importancia especial, sobre todo para emprender acciones
de seguimiento de la calidad, la incorporacion de acciones de mejora y el trabajo
interdisciplinar y multidisciplinar resulta imprescindible en las actividades cotidianas y

de proyectos.

Estas competencias menos valoradas deberan ser consideradas por los expertos

para darles el lugar que requieren segun la categoria docente.
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El taller de socializacion con especialistas (anexo 26) se realizé con el objetivo de
valorar la factibilidad y pertinencia del procedimiento propuesto, a través de un

andlisis critico colectivo.

En el taller participaron 6 profesores que imparten docencia a las carreras de
Ingenieria de Minas, Ingenieria en Metalurgia y Materiales y Licenciatura en Ciencias
de la Informaciéon. También tuvieron una participacion 4 especialistas de la Direccion

de Recursos Humanos del ISMMM.

De los 6 profesores que participaron, 3 tienen categoria docente de asistente, 1 es

auxiliar y 2 instructores. Del total, 4 poseen grado cientifico de Master.

En cuanto a los profesionales de recursos humanos, todos tienen mas de 15 afios de
experiencia en la gestion de los recursos humanos y especificamente en el sector

educacional.

Los objetivos especificos del taller de socializacion estuvieron dirigidos a valorar y
enriquecer el procedimiento para la determinacion de las competencias del profesor
universitario en el Instituto Superior Minero Metallrgico de Moa, para lo cual se tuvo

en cuenta lo siguiente:

Se adopt6 una metodologia que consistié en una breve exposicion inicial por parte de
la maestrante, de la légica general de la investigacion y la explicacion del

procedimiento.

Para una mejor comprensiéon del tema investigado, los participantes realizaron en
total 10 preguntas, todas respondidas por la maestrante; lo que facilitd la
interpretacion del resumen de tesis presentado, desde el analisis epistemoldgico y
metodoldgico. Lo que condujo al intercambio de criterios y a la valoracion acerca de
las principales fortalezas y debilidades del procedimiento, asi como las sugerencias

y recomendaciones para su perfeccionamiento.
Los resultados del taller se presentan a continuacion:

La logica de la investigacion presentada se argumenta desde sus referentes tedricos
y metodoldgicos y se reconoce como una propuesta concreta que contribuye a una

mejor gestion del profesor universitario.
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Se reconocio el valor de integrar en un procedimiento no solo la parte metodolégica
sino las capacitaciones que se requieren para los distintos actores en aras de un

resultado exitoso.

Se valoré como indispensable la introduccion de las competencias docentes como
mecanismo integrador de los subsistemas del Sistema de Gestion Integrada de
Capital Humano, fundamentalmente los de seleccion, formacién y desarrollo y

evaluacion.

Se consider6 que era esencial una buena seleccion de los expertos para asegurar la
calidad de la actividad. Se plante6 ademas que una vez identificadas las
competencias docentes serian mucho mas efectivas las estrategias a seguir para los
cambios de categoria, asi como el seguimiento de los planes de resultados de cada
profesor.

Se sugirié la necesidad de continuar investigando sobre el tema y lograr que se
identifiquen indicadores precisos para cada dimensién de la competencia, de otra
manera no se podria controlar adecuadamente el logro de la competencia. Esto
constituye una recomendacién de la investigacion realizada. De igual forma, se
sugirio la necesidad de que se capacite a todo tribunal de cambio de categoria en
gestion por competencias para que una vez identificadas puedan evaluar a los

docentes siguiendo las mismas.

Las valoraciones y reflexiones permitieron el debate, lo cual facilité el reconocimiento
y la demostracion de la validez de los aportes de esta investigacion. De igual modo,
se significo la viabilidad y factibilidad de estos resultados, asi como la pertinencia,

impacto y novedad del procedimiento.
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CONCLUSIONES

A partir del estudio realizado y de los resultados obtenidos se concluye que:

Las concepciones sobre la gestion de los recursos humanos por competencias en la
docencia corroboran la posibilidad de mejorar el desempefio del profesor universitario

a traves de una clara identificacion de sus competencias.

La Educacion Superior en Cuba ha experimentado un sostenido desarrollo de los
recursos humanos docentes durante los Ultimos cincuenta y cinco afios en respuesta
a las exigencias del entorno social, econémico, tecnoldgico y cultural, conllevando a
una gestion mas integrada. La identificacion y gestion de las competencias del
profesorado son esenciales para el logro de un desempefio profesional docente

superior.

La gestion de los recursos humanos docentes en el ISMMM no se realiza de manera
sistémica, siendo la identificacion de las competencias docentes una de las
alternativas para integrar los subsistemas de seleccion, formacion y desarrollo y
evaluacion que son claves para el adecuado funcionamiento del Sistema de Gestion

Integrada de Capital Humano en la institucion.

El procedimiento para la determinacién de las competencias del profesor universitario
en el ISMMM constituye una herramienta de trabajo de particular importancia para la
Direccion de Recursos Humanos del ISMMM, aportando un orden légico de accidn,
dividido en fases y pasos que, unido a la capacitacién de los actores, tributa a un
enfoque sistémico de la gestidén de los recursos humanos docentes y por tanto a un

mejor desempenio.

Los criterios de especialistas, las encuestas aplicadas y el taller de socializacién
demostraron la pertinencia del procedimiento propuesto, por cuanto brinda una
herramienta a la Direccion de Recursos Humanos, que sugiere de forma detallada
como identificar las competencias docentes y ofrece una guia que facilita su

entendimiento y adecuacion.
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RECOMENDACIONES

A partir de las conclusiones a las que se ha arribado se sugieren las recomendaciones

siguientes:

Instrumentar de manera experimental el procedimiento propuesto lo que
permitira perfeccionarlo, a través de concepciones, procedimientos,
estrategias y metodologias para seleccionar, formar y evaluar por

competencias al personal docente.

Desarrollar cursos de preparacion para los miembros de tribunales de cambio
de categorias docentes que les permitan el dominio de fundamentos de la
gestibn basada en las competencias docentes y sus especificidades en el
ISMMM.

Sugerir a la Direccion de Recursos Humanos del centro la implementacién de
las herramientas y metodologias necesarias que permitan la adecuada
validacion y certificacién de las competencias docentes para su utilizacion en

los subsistemas de seleccidn, superacion y evaluacion.
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Anexo 1 Corrientes de estudio de las competencias. Fuente: Adaptado de Sanchez Rodriguez, 2007

Tendencias —

Caracteristicas

Pertinencia de

Metodologia para la elaboracion de

Conductista

en las caracteristicas de
los trabajadores que
mas rinden.

o “cuadros” de
competencias.
Faciles de manejar.

consistentes, no
cambian con el
tiempo.

Se circunscribe al
nivel directivo.

Corrientes de Focalizacion de los perfiles : Alcance .
. los perfiles los perfiles
estudio ! resultantes
Describen los incidentes que llevaron al
Acento en la persona, | Pequefios conjuntos Perfiles éxito o fracaso, agrupan los elementos del

comportamiento en “inventarios” y elaboran
los perfiles, que integran varias
competencias descritas en estilo narrativo
con sus “indicadores de conducta”

Funcionalista

Atencion en el trabajo,
establecer minimos
niveles de
competencias,

Gran numero de
normas, criterios y
tablas de medida.

Los perfiles pueden
guedar obsoletos en
cualquier momento.

Se circunscribe a
aspectos técnicos

Examinan todas las actividades y los
resultados de quienes trabajan en ellas, para

Constructivista

contemplar la Muv dificil de El contenido de las del nivel analizar dichos resultados y definir la norma
competencia como una rzanejar funciones es poco operativo. de competencia.
accion, conducta o ' consistente.
resultado.
Elemento de

Se centra en la persona,
en los procesos de
aprendizaje de las

personas.

auditoria en cuanto
a la capacidad
individual. Se
genera un perfil
intermedio entre
“genérico” y “mas
especifico”.

Poca pertinencia,
las competencias
no son
predeterminadas,
sino que emergen
de los procesos de
mejora.

Areas funcionales
0 procesos,
aspectos técnicos.

Tiene como base el proceso de elaboracion
de las mismas por parte del propio
investigador. Se construyen a partir del
analisis y proceso de solucion de problemas
y disfunciones que se presentan en la
organizacion.




Anexo 2 Modelos de GCH con enfoque de competencias. Fuente: Adaptado de Sanchez Rodriguez, 2007

Tendencias —
Modelos |

Posicion del Perfil de
Competencia en el modelo
de GCH

Alineacion de las
competencias con la
estrategia empresarial

Evaluacion de los
resultados

Integralidad del sistema

Procesos a los que
se aplica el enfoque

Beer (1989)

No se analiza el perfil de
competencia como parte del
sistema de GRH, la
competencia se ve como un
resultado.

La competencia es uno de
los resultados que
interactGan con los factores
de situacion, entre los que
esta la estrategia de la
organizacion.

A partir de cuatro
factores: Compromiso;
Competencia;
Congruencia y Costos
eficaces

Se integran todas las
actividades de GRH
como parte de las
politicas.

Se aplica a todos los
procesos segun las
relaciones que se
establecen

Besseyre (1990)

El perfil de competencia no
constituye el elemento
esencial para llevar a cabo
la GRH.

Es un modelo de gestion
estratégica de RH, que
asegura la gestion de las
competencias de la empresa

A partir del diagndstico
externo e interno
(Auditoria de GRH)

No se integran todas las
actividades de GRH al
sistema.

Se aplica al disefio de
puestos, retribucion,
formacion y desa-
rrollo y evaluacién

Werther y Davis
(1991)

No se habla explicitamente
de competencias, sino de
aptitudes, conocimientos y
habilidades.

No se establece una relacién
entre estos elementos
(aptitudes, habilidades) y la
estrategia de la organizacion.

No ofrece como evaluar
los resultados del
sistema.

Tiene un caracter
funcional, mostrando la
interrelacion entre todos
los elementos (activida-

des de GRH) del sistema.

Formacion y
desarrollo.

Harper y Lynch
(1992)

En este modelo se le da
mayor importancia a las
fichas profesiogréficas, no
se habla de perfiles o
matrices de competencias.

No enfatiza en el aprendizaje
organizacional ni en el
enfoque de competencias.

Se le concede
importancia a la
auditoria de GRH como
mecanismo de control
del sistema

Se plantea un modelo de
GRH con enfoque
sistematico donde se
interrelacionen todas las
actividades.

No se aplica el
enfoque de
competencias.

Rodriguez
(1999)

No plantea la relacion entre
las matrices de competencia
y los procesos de GRH,
solo se vincula con la
formacion.

Se parte de la estrategia de la
organizacion para
perfeccionar los procesos y
fomentar el desarrollo de las
competencias.

Se evalla en términos
de eficiencia, eficaciay
competitividad.

Modelo para el Perfeccio
namiento Empresarial
que forma parte del
Sistema de Direccion de
la Fuerza de Trabajo,
donde se integran todas
las actividades de GRH.

Formacion.




Anexo 2 (cont.) Modelos de GCH con enfoque de competencias.

Fuente: Adaptado de Sanchez Rodriguez, 2007

Tendencias —

Posicion del Perfil de
Competencia en el

Alineacion de las
competencias con la

Evaluacién de los

Integralidad del

Procesos a los
que se aplica el

Modelos X . resultados sistema
l modelo de GRH estrategia empresarial enfoque
Sistema que interrelaciona la Se aplicaala
. estrategia de la organizacion Se concibe como un plicaa
Todos los procesos giran L . . . planificacion,
. con la gestion del conoci- . sistema integral aunque i
alrededor del perfil de miento. el aprendizaie v I No se incluyen N0 se tienen en cuenta captacion, planes de
Delgado (2001) competencias, como nuevo estion ’or cgm etenf:iaz Se elementos para la todas las actividades de carrera, evaluacion
9 centro de la GCH, como 9 P P ' auditoria y control del - del desempefio,
insumo fundamental de desarrollan los procesos del sistema GCH como la seguridad y compensaciones
negocio con base en compe- ' salud del trabajo, entre P y
todos. . . ’ desarrollo de
tencias para cumplir con los otras. competencias
objetivos estratégicos. P '
El subsistema social donde Se intearan todas las
se establece el perfil de El subsistema organizativo activi dg des de GRH
competencia con sus parte de la planeacién Los resultados se dentro de tres subsiste- Se aplica al
Zayas (2002) esferas: cognitiva, afectiva, estratégica de la evallian en términos de mas: oroanizativo subsistema de
y fisica y social, constituye el | organizacidn que se deriva eficacia, eficienciay seleccién g desarrollb selecciény
centro de la GRH, producto | en el disefio de cargos y sus satisfaccion laboral. social Eys holistico y desarrollo.
de las interrelaciones con competencias. S laci ,I
todos los subsistemas. SInergico y refacional.
Propone un médulo de Se establece un médulo Se exige la utiliza-
Se concibe la competencia | Comunicacion Institucional, ara el autocontrol del Se concibe como un cion de las competen-
laboral como uno de los donde se analiza la estrategia gistema AUNGUE N0 Se sistema intearado. donde cias en los procesos
moédulos del modelo de y este se relaciona con el » aung . 9 ' de seleccion, evalua-
Morales (2006) especifican las se incluyen todos los

GCH, ubicandolo en el
centro en interaccion con
los demas.

maédulo de Competencia, se

enfatiza en la formacion de
valores como parte del

proceso de comunicacion.

perspectivas o
indicadores que se
utilizan.

procesos y actividades de
capital humano.

cién y capacitacion,
gueda abierta la
aplicacion a otros
procesos.




Anexo 2 (cont.) Modelos de GCH con enfoque de competencias.

Fuente: Adaptado de Sanchez Rodriguez, 2007

Tendencias —

Posicion del Perfil de
Competencia en el

Alineacion de las
competencias con la

Evaluacién de los

Integralidad del

Procesos a los

. ue se aplica el
Modelos X . resultados sistema q
l modelo de GRH estrategia empresarial enfoque
Modelo )
Cubano de Se concibe la competencia Se establece un modulo . Se exige la
Gestion laboral como uno de los para el autocontrol del Se concibe como un

Integrada de
los Recursos
Humanos
(2007)

NC 3000-3002

médulos del modelo de
GCH, ubicandolo en el
centro en interaccion con
los demas.

Se define la estrategia
organizacional y los procesos
para su interrelacion con las
competencias laborales.

sistema, aunque no se
especifican las
perspectivas o
indicadores que se
utilizan.

sistema integrado, donde
se incluyen todos los
procesos Y actividades de
capital humano.

utilizacién de las
competencias en
todos los procesos
gue propone el
modelo




Anexo 3

Definiciones de competencias

Fuente: Elaboracion propia

Autor / Afo

Definicion

(1973) EEUU

David Mc Clelland

la caracteristica esencial de la persona que es la causa de
su rendimiento eficiente en el trabajo.

Richard Boyatzis.

las caracteristicas subyacentes en una persona que estan

(1982) causalmente relacionadas con una actuacion de éxito en un

EEUU puesto de trabajo

OIT (1993) La idoneidad para realizar una tarea o desempeiar un
puesto eficazmente por poseer las calificaciones requeridas
para ello.

Bunk (1994) posee competencia profesional quien dispone de los

Alemania conocimientos, las destrezas y las aptitudes necesarios

para ejercer una profesion, para resolver problemas
profesionales de forma autonoma y flexible, y para colaborar
en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo

INEM (Espafa)
(1995)

las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de
las capacidades que permiten el desempefio efectivo de una
profesién, respecto a los niveles requeridos del empleo. Es
algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia
al saber y al saber hacer. El concepto de competencias
engloba las capacidades requeridas para el ejercicio de una
actividad profesional, sino también un conjunto de
comportamientos, facultad de analisis, toma de decisiones,
transmision de informacion, etc., considerados necesarios
para el pleno desempefo de una ocupacion.

Ibarra (1995)

la capacidad productiva de un individuo que se define y mide
en términos de desempefio en un determinado contexto
laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades o
destrezas en abstracto; es decir, la competencia es la
integracion entre el saber, el saber hacer y el saber ser

Gonczi (1996)
Australia

la competencia se concibe como una compleja estructura de
atributos necesarios para el desempefio de situaciones
especificas. Es una compleja combinacion de atributos
(conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las tareas
que se tienen que desempefiar en determinadas
situaciones.

POLFORM/OIT
(1997)

la construccidn social de aprendizajes significativos y Utiles
para el desempefio productivo en una situacion real de
trabajo que se obtiene no sélo a través de la instruccion,
sino también —y en gran medida- mediante el aprendizaje
por experiencia en situaciones concretas de trabajo.




Consejo Federal
de Culturay
Educacion de
Argentina (1997)

un conjunto identificable y evaluable de conocimientos,
actitudes, valores y habilidades relacionados entre si que
permiten desempefos satisfactorios en situaciones reales
de trabajo, segun estandares utilizados en el area
ocupacional.

Lévy-Lovoyer
(1997). Francia

las competencias son una lista de comportamientos que
ciertas personas poseen en mayor medida que otras y que
las transforman en mas eficaces para una situacion dada.
Esos comportamientos son observables en la realidad
cotidiana del trabajo e igualmente en situaciones de
evaluacion. Son indicios integrales de aptitudes, rasgos de
personalidad y conocimientos adquiridos. Las competencias
representan un rasgo de union entre las caracteristicas
individuales y las cualidades requeridas para conducir las
misiones profesionales prefijadas

Québec (1997)
Canada

el conjunto de comportamientos socio afectivos y
habilidades cognoscitivas, psicolégicas, sensoriales y
motoras que permiten llevar a cabo adecuadamente un
papel, una funcion, una actividad o una tarea.

NCVQ (1997).
Inglaterra

la competencia laboral se identifica en las normas a través
de la definicion de elementos de competencia (logros
laborales que un trabajador es capaz de conseguir), criterios
de desempefio (definiciones acerca de la calidad), el campo
de aplicacién y los conocimientos requeridos

Conocer (1997)
Méjico

capacidad productiva de un individuo que se define y mide
en términos de desempefio en un determinado contexto
laboral, y no solamente de habilidades, destrezas y
actitudes; éstas son necesarias, pero no suficientes por si
mismas para un desempefio efectivo.

MTSS (1999)
Cuba

conjunto de conocimientos tedéricos, habilidades, destrezas
y aptitudes que son aplicados por el trabajador en el
desempefio de su ocupacion o cargo, en correspondencia
con el principio de idoneidad demostrada y los
requerimientos técnicos, productivos y de servicios, asi
como los de calidad, que se le exigen para el adecuado
desenvolvimiento de sus funciones.

Pereda S.y
Berrocal F. (2001)
Espafia

conjunto de comportamientos observables que estan
causalmente relacionados con desempeiio bueno o
excelente en un trabajo concreto y en una organizacion
concreta. Ademas, definen los componentes necesarios
para mostrar esos comportamientos: saber (conocimientos),
saber hacer (habilidades/destrezas), saber estar
(actitudes/intereses), querer hacer (motivacion) y el poder
hacer (medios y recursos).




Zayas Aguero
(2002) Cuba

configuraciones en las que se produce la integracion de los
resultados, los objetivos y las caracteristicas de la actividad
en relacién con los requisitos cognitivos, afectivos, fisicos y

sociales necesarios para desempefiar con éxito
determinadas funciones.
Morales Cartaya el conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades,

(2006) Cuba

experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores, basado en la idoneidad
demostrada, asociado a un desempefio superior del
trabajador y de la entidad, en correspondencia con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios. Es
requerimiento esencial que esas competencias sean
observables, medibles y que contribuyan al logro de los
objetivos de la entidad.

Sanchez
Rodriguez (2007)
Cuba

la competencia laboral es una compleja y sinérgica
estructura de requerimientos humanos integrados por
elementos cognitivos, fisicos y socio-afectivos que
conducen al trabajador hacia un desempeiio superior de sus
funciones y tareas, en correspondencia con el principio de
idoneidad demostrada y la estrategia de la organizacion.

NC 3000/2007
Cuba

la competencia laboral es una compleja y sinérgica
estructura de requerimientos humanos integrados por
elementos cognitivos, fisicos y socio-afectivos que
conducen al trabajador hacia un desempeiio superior de sus
funciones y tareas, en correspondencia con el principio de
idoneidad demostrada y la estrategia de la organizacion

Soltura Laseria
(2009) Cuba

las competencias laborales se refieren a aquellas
competencias que pone en vigor un individuo en ejercicio de
una actividad laboral en cumplimiento de una misién y
responsabilidades especificas, entendidas como
constructos que expresan la capacidad de un individuo para
utilizar de forma sinérgica conocimientos, habilidades,
caracteristicas fisicas y personales, sentimientos,
motivaciones y valores que le permiten alcanzar un
desemperio superior a él y a la organizacion, las cuales son
desplegadas y evaluadas en determinada cultura
organizacional, condiciones de trabajo y exigencias técnico
productivas o de servicio. Estas han de ser definidas a partir
de dimensiones en términos de comportamientos
observables, y constituyen una contribucion efectiva al logro
de los objetivos de la organizacion




Anexo 4 Caracterizacion del capital humano de la organizacion (dic — 2015)

Instituto superior Minero Metallrgico de Moa
“Dr. Antonio Nuiiez Jiménez”
Plantilla aprobada Plantilla cubierta (con % de cumplimiento
638 contrato indeterminado) 92.16
588
Caracteristicas Cantidad %
Femenino 319 54.25
Sexo
Masculino 269 45.75
Dirigente 63 10.71
Técnico 380 64.63
Categoria o .
Ocupacional Administrativo 0 0
Operario 69 11.73
Servicio 76 12.93
TOTAL 588
Titular 35 12.41
Auxiliar 48 17.02
Categoria ]
Asistente 117 41.49
Docente
Instructor 79 28.01
ATD 3 1.06
TOTAL 282
Grado cientificoo | MSC. 107 37.94
titulo académico Dr. 59 20.92




Anexo 5 Competencias docentes segun el Consejo de la Unién Europea
(2007, 2008, 2009)

Se menciona el paradigma de aprendizaje durante toda la vida planteado en la
agenda de Lisboa, el cual destaca la importancia de las competencias transversales

y define ocho competencias claves:

comunicacion en la lengua materna

e comunicacion en una lengua extranjera

e alfabetizacion matematica, cientifica y tecnologica
e competencia digital

e aprender a aprender

e competencias interpersonales y civicas

e emprendimiento

e expresion cultural



Anexo 6 Definicion y Seleccion de Competencias claves (DeSeCo)

DeSeCo clasifica tres categorias de competencias generales e interconectadas,
sustentadas por valores comunes de democracia y sostenibilidad:

1. Usar herramientas de manera interactiva

la. usar simbolos para el lenguaje y el texto de manera interactiva
(comunicacion, alfabetizacion, nociones elementales de calculo aritmético)

1b. usar conocimiento e informacion de manera interactiva (alfabetizacion
cientifica)

1c. usar la tecnologia de manera interactiva
2. Interactuar en grupos heterogéneos
2a. relacionarse bien con otros (empatia, manejo emocional)

2b. cooperar (presentar y escuchar ideas; dinamica en debate; construir
alianzas; negociar; considerar diferentes opiniones en decisiones

2c. administrar, resolver conflictos
3. Actuar autbnomamente

3a. actuar dentro de un panorama general (comprender los patrones de los
sistemas, reglas, expectativas; identificar las consecuencias de las acciones
debido a las alternativas de las acciones.

3b. moldear y conducir planes de vida y proyectos personales.

3c. dejar sentado los derechos, intereses, limites y necesidades.



Anexo 7 TUNING Estructuras Educativas en Europa ll

Area de las ciencias de la educacion - Competencias Especificas: Educacion de
profesores

e Compromiso con el progreso y logro del estudiante

e Competencia en un niumero de estrategias de ensefianza y aprendizaje y
evaluacion y conocimiento de sus bases teodricas.

e Competencia en asesorar estudiantes y padres.

e Conocimiento de la materia a ensefar.

e Capacidad para comunicarse de manera efectiva con grupos e individuos.

e Habilidad para crear un clima equitativo y justo que conduzca al aprendizaje
para todos los estudiantes, con independencia del contexto sociocultural y
economico.

e Capacidad para hacer uso del aprendizaje electronico y para integrarlo en los
ambientes de aprendizaje.

e Capacidad para administrar el tiempo de manera efectiva.

e Capacidad para reflejar y evaluar su propio desempenio.

e Conciencia de la necesidad de su desarrollo profesional continuo.

e Capacidad para evaluar los resultados de los logros del aprendizaje y de los
estudiantes.

e Competencia en la soluciébn de problemas educacionales de manera
colaborativa en una variedad de contextos

e Capacidad para responder ante las diversas necesidades del estudiante.

e Capacidad para mejorar el ambiente de ensefianza-aprendizaje.

e Capacidad para ajustar el programay las practicas a un contexto educacional
especifico.

Competencias especificas

e Trabajar con la informacion y el conocimiento de la materia a impartir,
problemas educacionales y bases tedricas.

e Trabajar con seres humanos, analizando situaciones complejas acerca del
aprendizaje y el desarrollo en contexto.

e Trabajar con la sociedad en diferentes niveles, incluyendo el desarrollo de
los valores profesionales y la capacidad para reflejarlos en las practicas y
contextos.

e Capacidad para reflejar el desarrollo y practicas de sus propios sistemas de
valores y de otros.



Anexo 7 TUNING Estructuras Educativas en Europa Il (Cont.)

Competencias genéricas claves

Capacidad para aprender

Autonomia

Toma de decisiones

Apreciacion de la diversidad y la multiculturalidad

Compromiso ético

Capacidad de critica y autocritica

Capacidad para mejorar su propio aprendizaje y desempefio, incluyendo el
estudio y habilidades para la investigacion.

Capacidad para analizar, sintetizar, evaluar, identificar problemas y buscar
soluciones

Conocimiento firme de la profesion que practica

Segundo Ciclo (Master)

Competencias especificas

Desarrollo de conocimiento y entendimiento del area escogida para la
especializacion profesional

Capacidad para utilizar la investigacion apropiada a la disciplina para
informar las préacticas

Capacidad de reflejar los valores apropiados a las actividades educacionales.

Competencias genéricas claves

Habilidades de investigacion

Habilidades de liderazgo

Capacidad para reflejar y evaluar su propio desempefio

Desarrollo de habilidades cognitivas avanzadas asociadas con el desarrollo
del conocimiento y la creacion.



Anexo 8 Competencias del profesor universitario. Agencia Espafiola de
Cooperacion Internacional para el Desarrollo (AECID) del Ministerio de
Asuntos Exteriores y Cooperacion (2014)

Cuadro 1. Competencias del docente universitario

D ——

‘ * Comunica oralmente y por escrito de manera veraz

C t ia de C icacion:
[ o
: S P * Motiva el aprendizaje para obtener logros
T e
Competencia de Metodologia: g G“ﬂﬁ mllval: diversidad de mét y

. e * Integra medios tecnologicos como un elemento
Competencia de Integracion de
kil R :sem:iailz :iee| diseno curricular para facilitar el

>

2 « Evalda el proceso de aprendizaje del estudiante y es

« Incorpora sentido de pertenencia institucional y

T

‘ « Adopta una posicion activa en la ensefanza para la
diversidad socio-cultural y personal del alumnado.

st i st
Competencia de Identidad '
.. * Desarrollo e implicacién con la profesion docente

Compe
‘ Competencia de pertenencia
institucional: trabajo en equipo.




Anexo 9

Propuesta de competencias docentes de Philippe Perrenoud y

Miguel Angel Zabalza. (Adaptado de Ortiz, T. Travieso, Y., Cortizas, Y. Las
competencias docentes del profesor universitario, una vision desde la profesion docente.
Universidad 2014)

Propuesta de P. Perrenoud Propuesta de M. A. Zabalza
1. Organizar y animar situaciones de Planificar el proceso de
. ensefianza-
aprendizaje.
aprendizaje
2. Gestionar la progresion de los Seleccionar y preparar los
aprendizajes contenidos disciplinares.
3. Elaborar y hacer evolucionar Ofrecer informacion y
_ N _ L explicaciones
dispositivos de diferenciacion
comprensibles y bien organizadas
4. Implicar a los alumnos en sus Manejo de las nuevas tecnologias
aprendizajes y en su trabajo.
5. Trabajar en equipo. Disefar la metodologia y organizar
las actividades.
6. Participar en la gestion de la Comunicarse-relacionarse con los
escuela. alumnos
7. Informar e implicar a los padres. Tutorar
8. Utilizar las nuevas tecnologias Evaluar
9. Afrontar los deberes y los dilemas Reflexionar e investigar sobre la
éticos de la profesion ensefanza
10. Organizar la propia formacién Identificarse con la institucion y
continua. trabajar en equipo




Anexo 10  Perfil de competencias docentes (Smith y Simpson, 1995)
Scholastics Skills (Habilidades académicas)’

- Demuestra dominio del contenido de su materia.
- Incrementa la motivacion de los estudiantes a través de su entusiasmo
personal por la materia.

Planning Skills (Habilidades de planificacion)

- Promueve el compromiso personal de los estudiantes con métodos de
ensefianza centrados en el estudiante.

- Selecciona el material del curso teniendo en cuenta los conocimientos
previos, el nivel y los intereses del alumnado.

Management Skills (Habilidades de direccién)

- Propone, comunica y gestiona expectativas adecuadas de logros en el
Curso.
- Consigue un ambiente de aprendizaje que favorezca un aprendizaje 6ptimo.

Presentation and Communication Skills (Habilidades de presentacion y
comunicacion)

- Hace un uso correcto y eficaz del lenguaje oral y escrito.
- Fomenta la cooperacion y colaboracién entre los estudiantes.

Evaluation and Feedback Skills (Habilidades de evaluacion y retroalimentacion)

- Ofrece de muy diferentes maneras un feedback adecuado a los
estudiantes.

- Desarrolla un enfoque reflexivo de la docencia a través de la continua
evaluacion y modificacion de sus planteamientos docentes.

Interpersonal Skills (Habilidades interpersonales)

- Demuestra que cree que todos los estudiantes son capaces de aprender.
- Demuestra respeto y comprension a todos los estudiantes.

7 Traduccién realizada por la autora, respetando la versién original en inglés



Anexo 11 Competencias docentes - Fielden (2001)

¢ Identificar y comprender las diferentes formas (vias) que existen para que los
estudiantes aprendan.

e Poseer conocimientos, habilidades y actitudes relacionadas con el diagnostico y
la evaluacion del alumnado, a fin de ayudarle en su aprendizaje.

e Tener un compromiso cientifico con la disciplina, manteniendo los estandares
profesionales y estando al corriente de los avances del conocimiento.

e Conocer las aplicaciones de las TIC al campo disciplinar, desde la perspectiva
tanto de las fuentes documentales, como de la metodologia de ensefanza.

e Ser sensible ante las sefiales externas sobre las necesidades laborales y
profesionales de los graduados.

e Dominar los nuevos avances en el proceso de enseflanza-aprendizaje para
poder manejar la doble via, presencial y a distancia, usando materiales similares.

e Tomar en consideracion los puntos de vista y las aspiraciones de los usuarios
de la ensefianza superior, especialmente de los estudiantes.

e Comprender el impacto que factores como la internacionalizacion y la
multiculturalidad tendran en el curriculo de formacion.

e Poseer la habilidad para ensefiar a un amplio y diverso colectivo de estudiantes,
con diferentes origenes socioeconémicos y culturales, y a lo largo de horarios
amplios y discontinuos.

e Ser capaz de impartir docencia tanto a grupos numerosos, Como a pequefos
grupos (seminarios) sin menoscabar la calidad de la ensefianza.

e Desarrollar un conjunto de estrategias para afrontar diferentes situaciones
personales y profesionales.



Anexo 12 Modelo estructural de competencias del profesor universitario
(MECPU), Saravia (2004)

Relacién operativa entre el constructo y la realidad académica.

Todo el andlisis y construccion realizada en estos capitulos (1, 2 y 3) permite conseguir una
estructura consistente, operativa y de utilidad para la evaluacién y formacién del
profesorado y, para seguir detalladamente la siguiente exposicion, el lector puede situarse
en la teoria/constructo (izquierda) para llegar hasta la realidad, o bien, situarse en las
actividades académicas (derecha) y llegar entonces a la teoria que le da su fundamento y
significacion. Recorriendo asi, en uno u otro sentido, este marco de referencia sobre el ser
profesor universitario que da cuenta de una manera integral de entender la profesion
académica.

[

Actividad
Acaodémica

Construcio
Competencias

Dimensionss

Cientifica Indicadones Dacancia
Técnica Investigacian
Personal Servicios
Social
Tabla 3.2 \
Caonstructo Categoria Dimension Indicadar El indicador se El indicador
manifiesta en: | es evaluable
ain
1] | ]
Reproduce con exactifud &l origen v los antecadentes X X F y¥5
histaricos de su discipina
Reproduce ka evolucion emporal de la disciplina X - F y 5
El saber del Explica las corrientes y escuslas tedricas correspondientes X X F y3S
drea de Explica & estado actual de la disciplina y sus alcances en la
comocimiento comprensidn de la realkdad X X F y¥5
Establecs proyecciones del desarrollo futuro de la disciplina X X F v 5
Reproduce ks criteniod Eenicos de B investigacidn * x F ¥ 3
|_ciantifica
La investigacidn | Crganiza e ientifica dreas tematicas para investigacin
Enmpel_encla CD'PMF"“':“ intcgradagcurno degarmlo e ? Y ¥ X F ¥y 5
m;}zgl:lr Cientifica motor del Establece la relagon enltre 3 invesbgacion y &l proyeclo
- aprendizaje mvastigativo da estudio (PIE} x x F y 5
Diafine kos procadimiantos para la elaboracion del FIE X F v 5
Explica & proceso de desarrollo del FIE X F y5
Elabora proyectos de investigacidn basados en &l rigor y
sistermnabicidad de la metodologia cientifica = s
Promueve y paricipa en un equipo de colegas x F y3
Contribucion & irvestgadores
la generaciin ¥ Produce documentos orientados & |a publicacidn x 5
difusidn de Se planiea un programa de difusion makiple de la aclividad
nueva inveshgadona x ]
conocimiente Procura que sus actividades investigadoras se enmarquen
digziplinar &N programas o proyectos a nivel de departamento o = x 1
univarsidad
Publica an revistas cientificas nacionales wio x 5
ntemacionales
Fublica con editoriales naciongles ylo mtemacionales x 5

Leyenda: I docencia; I; investigacidn; 5: senicios. F: evaluacidn formativa; 5 evaluacian sumaliva; F y 5: evaluaciin formativa y sumativa



Anexo 12

Modelo estructural de competencias del profesor universitario
(MECPU), Saravia (2004) — (Cont.)

[ Tabla33
Constructo Categoria Dimensidn Indicador El indicador se | Elindicador
manifiesta en: es evaluable
en:
D | S
Explica con claridad |a relacion entre la teoria v el objeto de
estudio de la discipling X X FyS
Utiliza en sus presentaciones [os recursos lecnoldgicos X X X FyS
Vinculacién del | acluales
saber con la | Generaespacios de reflexion y discusion compartida X X X FyS
realidad Se asegura que la audiencia entiende sus presentaciones y
explicaciones X bt X FyS
. . Representa tedricamente situaciones concretas da la
Competencia | Competencia realidad (si el campo disciplinar lo permite) XX FyS
profesional Téacnica Produce materiales para facilitar el desarrolle del X X [3
del profesar conacimianto
Contribuye al establecimiento de las directrices orientadoras
de los procesos de investigacion X X FySs
Contribuye en la generacion de las condiciones basicas
Dinamizacion de | para el buen desarrclio de las actividades de investigacion X X FyS
procesos Promueve la planificacion compartida de los temas de
interactivos  de | investigacidn X% Fys
investigacion Potencia la funcionalidad de los grupos de investigacion X X Fys
Comparte y asesora &l desarrollo de las actividades de
investigacion X X FySs
Coordina y comparte la produccion de documentos e X X Fys
informes
Leyenda: D: docencia; |: investigacidn; 5: servicios, F; evaluacion formaliva; S: evaluacion sumaliva; F y S: evaluacion formaliva y sumativa
Tabla34
Constructo | Categoria Dimension Indicador El indicador se | El indicador
manifiesta en; | es evaluable
en:
D I ]
Reflexiona y define temas sujetos a actualizacion- X X Fys
refrescamiento
Establece y desarrolla un plan eslratégico de explotacion de
bases de datos X X Fys
Disposicién para | Estudia y analiza criticamente documentos y materlales X Xoon F
_ | aprender técnicos
Competencia | Competencia Produce reportes y escrilos 1écnicos que documentan su
profesional Personal aprendizaje X X X 5
del profesor Parlicipa en cursos o eventos lcnicos sobre lemas desu | X X X Fys
interés
Pice opiniones, criterios y propuestas a aquallos con
Disposicidn para | quianes trabaja X X X F
la comprensién | Integra en su trabajo los apories de ofras personas X X A F
del olro Busca el consejo y asesoramiento de colegas con mayar
axperiencia X X X F
Medifica y adecua sus ideas a favor del desarrollo grupal X X X F
Modifica y adecua su discurso de acuerdo con &l tipo de
audiencia X X X F

Leyenda: D: docencia; | investigacion; 5: senvicios. F: evaluacion formativa; S: evaluacion sumativa; F y S: evaluacian formativa y sumativa




Anexo 12

Modelo estructural de competencias del profesor universitario
(MECPU), Saravia (2004) — (Cont.)

Tabla 3.5
Constructo Categoria Dimensién Indicador El indicador se El indicador
manifiesta en: | es evaluable
en:
D I s
Participa en la gestion de cursos, congresos, seminarios X X X Fys
Promueve y participa en grupos de estudio sobre temas
académicos X X X Fys
Disposicion para | Establece redes virtuales para el intercambio de
la promocion del | documentacian X X X F
aprendizaje Gestiona su participacidn en grupos interinstitucionales de
. | social trabajo académico X Fys
Competencia | Competencia Participa en grupos multidisciplinarios de interconsulta X FyS
profesional Social tacnica
del profesor Explica claramente la mision y visian del proyecto
investigativa de estudio (PIE) X FyS
Estimula la reflexién compartida con los estudiantes sobre
Liderazgo para los contenidos de investigacian X Fy3
el aprendizaje Considera los intereses e iniciativas de los estudiantes X F
por proyectos de [ Orienta y atiende las necesidades emergeantes en el
investigacian desarralio del PIE X F
con los Promueve |a evaluacién y mejora permanente del proceso X Fys
esludiantes Genera oportunidades para el intercambio de experiencias
entre los estudiantes X Fys

Leyenda: D: docencia; I: investigaciin; 5: servicios. F: evaluacion formativa, 5: evaluacion sumativa; F y S: evaluacidn formativa y sumativa

El modelo (M) concibe a las tres actividades acadéemicas investigacion, docencia y servicios como interrelacionadas
estrechamente pues dan cuenta de |a integralidad de |a profesion académica. El profesor, considerado desde su potencial
profesional de competencias, realiza a lo largo de su carrera las tres actividades en base de una racional compatibilizacion
del tiempo, otorgando diferentes grados de esfuerzo de acuerdo con las inquietudes, posibilidades y oportunidades. De
este modo llega a su pleno desarrollo profesional. En la figura siguiente, el modelo intenta mostrar que la docencia y la
investigacion guardan entre si una relacion de Retroalimentacién Mutua (RM); en tanto que la docencia constituye para
los servicios una Contribuci6n a la toma de decisiones (C) y, en cambio, desde los servicios se intenta Dinamizar (D) la
docencia. Es decir la relacion bidireccional Docencia—Servicios es de Contribucion a la toma de decisiones y Dinamizacion
(C/D). En el ofro frente, la Investigacion contribuye (C) como tal a la toma de decisiones que se producen desde los
Servicios y, de manera similar, la actividad de servicios busca Dinamizar (D) la Investigacion. Es decir, la relacion
bidireccional Investigacion—Servicios es, igualmente, de Contribucién a la toma de decisiones y Dinamizacién (C/D).

Desde esta vision, en la realizacidn de la actividad que corresponda (docencia, investigacion, servicios) es importante

DOCENCIA

C/D

Figura 3.2
RM
) R INVESTIGACION
C/D
SERVICIOS

siempre tener en cuenta esta relacion basica que se debe establecer con las demas actividades para conservar ese cuerpo
coherente y consistente que da sentido al trabajo académico.




Anexo 13 Investigacion sobre el docente universitario en el contexto del
Espacio Europeo de Educacién Superior (EEES) - Valcarcel (2005)

. Competencias cognitivas propias de la funcion de profesor de una
determinada disciplina, lo que conlleva una formacién adecuada, esto es, un
conocimiento amplio en los ambitos disciplinar especifico y pedagdgico, que le
permita desarrollar las acciones formativas pertinentes en apoyo del aprendizaje de
los estudiantes.

. Competencias meta-cognitivas que le conviertan en un profesional
reflexivo y autocritico con su ensefianza, con el objetivo de revisarla y mejorarla de
forma sistematica.

. Competencias comunicativas, estrechamente vinculadas al uso adecuado
de los lenguajes cientificos (numéricos, alfabéticos, gréficos, etc.) y de sus
diferentes registros (articulos, informes, ensayos conferencias, lecciones, etc.).

. Competencias gerenciales, vinculadas a la gestion eficiente de la
ensefianza y de sus recursos en diversos ambientes y entornos de aprendizaje.

. Competencias sociales que le permitan acciones de liderazgo, de
cooperaciéon, de persuasion, de trabajo en equipo, etc., favoreciendo asi la
formacion y disposicién de sus estudiantes en este &mbito, asi como su propio
desarrollo profesional, prioritariamente dentro del espacio europeo de educacion
superior.

. Competencias afectivas que aseguren unas actitudes, unas motivaciones
y unas conductas favorecedoras de una docencia responsable y comprometida con
el logro de los objetivos formativos deseables.



Anexo 14 Competencias docentes generales y especificas (Pérez 2005)

e Competencias Comunicacionales

Mejora en los procesos de comunicacion

Fomento de actividades de dinamizacioén la formacion del profesorado a nivel
europeo

Sensibilizacion del profesorado en el analisis, revision y mejora de su propia

formacion

Establecimiento de foros de reflexién sobre acciones formativas abiertos a la
participacion de compafieros europeos

e Competencias Organizativas

Transferencia de aprendizajes en la formacion permanente y aplicacion de
recursos innovadores

Interpretacién de la realidad docente y establecimiento de los oportunos procesos
de mejora

Mejora de la convivencia universitaria e institucional

e Competencias de Liderazgo Pedagdégico

Relacion con el profesorado de ambitos cercanos y ampliacion de horizontes en
las relaciones internacionales

Trabajo en equipo y superacién de fronteras geogréficas

Impulso de la dimensidn europea y apoyo de los procesos de comunicacion con
otras lenguas

e Competencias cientificas

Formacion en contenidos cientificos, didacticos y metodolégicos
Realizacién de proyectos innovadores propios de la universidad
Desarrollo del pensamiento empirico ante las nuevas realidades
Impulso de la innovacién y en la investigacién cientifica

e Competencias de Evaluacion y Control

Evaluacién permanente de los procesos de formacion del profesorado
Establecimiento y disefio de formaciones especificas con el fin de superar los
puntos débiles y potenciar los fuertes.



Anexo 15 Modelo de competencias docentes Ayala (2008)
e Disefiador de escenarios, procesos Yy experiencias de aprendizaje significativos

- Disefia de manera organizada el proceso de aprendizaje de sus alumnos.

- Disefia procesos y experiencias de aprendizaje en contextos reales.

- Utiliza técnicas didacticas adecuadas al nivel de sus alumnos y a las caracteristicas
de la disciplina académica.

- Se asegura de que los escenarios incluyan actividades que promuevan el desarrollo
de habilidades, actitudes y valores.

- Utiliza la tecnologia en el disefio de actividades para promover la comunicacion y el
aprendizaje.

e Experto en su disciplina académica

- Domina ampliamente la disciplina académica.

- Participa en procesos de actualizacién constante en su disciplina.

- Actualiza su curso en funcién de los avances de su disciplina y de acuerdo al nivel
de sus alumnos.

e Facilitador y guia de un proceso de aprendizaje centrado en el desarrollo integral
del alumno

- Ofrece pautas y guias para llevar a cabo las actividades.

- Sugiere, orienta y cuestiona a los alumnos orientando el proceso de aprendizaje.

- Facilita los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades.

- Verifica el desarrollo de habilidades, actitudes y valores a través de las actividades.

e Evaluador del proceso de aprendizaje del alumno y responsable de la mejora
continua de su curso

- Evalla y retroalimenta el proceso de desarrollo de los alumnos.
- Disefia rabricas para evaluar el desarrollo de habilidades actitudes y valores.
- Evalla, documenta y mejora el proceso de ensefianza y aprendizaje en el curso.

¢ Un docente consciente y activo en el constante proceso de cambio en educacién
y en un contexto intercultural

- Participa en procesos de investigacion e innovacién educativa.

- Se actualiza constantemente y se preocupa por su mejora continua como docente.

- Promueve intercambios académicos con alumnos y profesores de otras
universidades.

- Contextualiza su curso en ambitos reales e interculturales



Anexo 16 Competencias docentes Tejada Fernandez (2009)

Competencias tedricas o conceptuales (analizar, comprender, interpretar)
integrando el saber (conocimientos) relativos a la profesion (conocimientos
del contexto general, institucional, aula-taller; conocimientos sobre bases
psicopedagdgicas de la formacion, teorias del aprendizaje, conocimiento de
los destinatarios, macrodidactica, microdidactica, psicopedagogia,
orientacion, etc) y el saber hacer cognitivos (implicando el tratamiento de la
informacion, estrategias cognitivas, etc.).

Competencias psicopedagoégicas y metodoldgicas (saber aplicar el
conocimiento y procedimiento adecuado a la situacién concreta) integrando
el saber y el saber hacer (procedimientos, destrezas, habilidades). Desde la
planificacion de la formacion hasta la verificacion de los aprendizajes,
pasando por las estrategias de ensefianza y aprendizaje, implicando en ello
diferentes medios y recursos didacticos, incluyendo las TIC, métodos de
ensefianza con la ayuda de herramientas multimedia informatizadas,
métodos de tutoria y monitorizaciobn en situaciébn de autoformacion,
orientacion profesional, técnicas de desarrollo profesional, métodos de
individualizacién del aprendizaje, etc.

Competencias sociales (saber relacionarse y colaborar con otras personas
de forma comunicativa y constructiva) integrando el saber ser y saber estar
(actitudes, valores y normas). Incluye competencias de organizacion,
administracion, gestion, comunicacion y animacién en la formacion (feed-
back, procesos de grupo, trabajo en equipo, negociacion, relacion
interpersonal, liderazgo, analisis estratégico interno y externo, marketing
formativo, etc.).



Anexo 17 Proyecto por las unidades y centros de formacion de las
universidades publicas catalanas (2011)

e Competencia interpersonal (Cl): Promover el espiritu critico, la motivacion
y la confianza, reconociendo la diversidad cultural y las necesidades
individuales, creando un clima de empatia y compromiso ético.

e Competencia metodologica (CM): Aplicar estrategias metodoldgicas (de
aprendizaje y evaluacion) adecuadas a las necesidades del estudiantado, de
manera que sean coherentes con los objetivos y los procesos de evaluacion,
y que tengan en cuenta el uso de las tecnologias de la informacién vy
comunicaciéon (TIC) para contribuir a mejorar los procesos de ensefianza-
aprendizaje.

e Competencia comunicativa (CC): Desarrollar procesos bidireccionales de
comunicacion de manera eficaz y correcta, lo cual implica la recepcion,
interpretacion, produccién y transmision de mensajes a través de canales y
medios diferentes y de forma contextualizada a la situacion de ensefianza-
aprendizaje.

e Competenciade planificacién y gestion de la docencia (CPGD): Disefiar,
orientar y desarrollar contenidos, actividades de formacion y de evaluacion,
y otros recursos vinculados a la ensefianza-aprendizaje, de forma que se
valoren los resultados y se elaboren propuestas de mejora.

e Competencia de trabajo en equipo (CTE): Colaborar y participar como
miembro de un grupo, asumiendo la responsabilidad y el compromiso propios
hacia las tareas y funciones que se tienen asignadas para la consecucién de
unos objetivos comunes, siguiendo los procedimientos acordados Yy
atendiendo los recursos disponibles.

e Competencia de innovaciéon (CDI): Crear y aplicar nuevos conocimientos,
perspectivas, metodologias y recursos en las diferentes dimensiones de la
actividad docente, orientados a la mejora de la calidad del proceso de
ensefianza-aprendizaje.



Anexo 18 Dimensiones de la accion docente universitaria — Prendes y
Castafieda - (2010)

_ , Debe ser capaz de afrontar
los dilemas éticos y
Dimensién e politicos de la educacién.
ética w El profesor conocedor y &  Creador de un espacio de
dela Y :> sensible con los —>—< democracia en su docencia
M imperativos sociales universitaria.
éticos de su prictica. Comprometido y capaz de
ejercer sus funciones en la
. gestién del centro, el
departamento o el grupo
(" Favorecer la
A definicién
Dimensién El  profesor capaz de _< p:‘ oy
soclaldala ﬁ relacionarse  positivamente +——3 AUENNO; &3
con el alumno y su entorno. sensible a su
profesion realidad

|

Experto en su asignatura
(contenidos, metodologia
transversalidad)

Organiza y estimula las
situaciones de aprendizaje.
Atiende a las necesidades que
le plantea los nuevos retos
cientificos y tecnolégicos.
Implica a los estudiantes en
su propio aprendizaje.
Facilitador, no contenedor de
informacién

Conoce y hace uso adecuado

El profesor experto en

A | e

metodologias.
8
técnica de la

El profesor capaz de
aprender de su propia
practica, de aprender >
con otros y de
gestionar su
formacién.

Sabe hacer explicitas sus
propias practicas.

Evalda su accién y la de sus
compafieros en busca de la
mejora.

Promueve y negocia programas
de formacién continua para él y
sus colegas.

Recibe y participa de la
formacién de los docentes.

Estd comprometido en un
erupo de trabaio activo.

Figura 2.3. Dimensiones de la accion docente universitaria. Tomado y adaptado de
Prendes y Castarfieda (2010:83).
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Anexo 19. Competencias docentes en la Facultad de Ciencias Econ6micas
de la Universidad de Pinar del Rio (2014) — adaptado-

Competencias del cargo o puesto

Dimensiones o pautas de conducta

1. Amplio conocimiento de la
materia que imparte.

Conocimientos y dominio del tema de la
disciplina.
Experiencia practica en la aplicacién del tema.

. Conocimiento de larealidad
practica en el area del
conocimiento que imparte.

Conocimiento y dominio sobre como realizar los
articulos cientificos técnicos.

Conocimiento y dominio sobre el tema a
publicar.

Habilidades para realizar investigaciones.

. Capacidad de integrar
conocimientos de otras
disciplinas.

Conocimientos generales de las diferentes
disciplinas.

Habilidades para interrelacionar unos con otros.
Conocimientos de la disciplina que imparte
relacionada con otras disciplinas.

. Habilidades en comunicacién.

Comunicativo.

Facilidades para trasmitir conocimientos.
Amplias facilidades de expresion.

Trasmitir seguridad con su forma de expresarse.

. Experiencia en la docencia.

Tener varios afios de estudios y como docente
de la disciplina que imparte.

Haber impartido docencia con anterioridad a
nivel de pregrado.

. Habilidades didacticas y
pedagdgicas.

Conocimientos acerca de la didactica y
pedagogia para la actividad de postgrado.
Facilidades para trasmitir valores,
conocimientos y habilidades a través de la
did4ctica de la Educacién Superior.

Conocimiento del trabajo en
grupo.

Habilidades para lograr el trabajo y la
cooperacion en el grupo.

Promover la retroalimentacion en la docencia.
Conocimiento de las técnicas adecuadas para
el trabajo en grupo.

Dominio de las TIC. Dominio en
el uso de todos los equipos y
tecnologia.

Dominio de Internet.

Dominio en el uso de la computadora.

Conocer el uso y explotacion del video.
Conocer el uso y explotacion del retroproyector.

Buena presencia.

Aspecto personal adecuado.
Buena higiene personal.
Cumplir con el cédigo de ética de la facultad.

10. Dominio de algun otro idioma
preferentemente el inglés.

Habilidades para consultar bibliografias en otro
idioma.

Facilidades para comunicarse en otro idioma
con investigadores internacionales.




Anexo 20. Perfiles de competencias para docentes de la Facultad de Gestion
del Instituto Superior de Ciencias y Tecnhologias Aplicadas (INSTEC) (2007) —

adaptado- PROFESOR ASITENTE

Competencias del cargo o puesto

Dimensiones o pautas de conducta

Orientado a una alta capacidad
pedagégica.

Capacidad para planificar adecuadamente el
proceso docente-educativo.

Posee dominio de los contenidos que imparte, de
la teoria de la educaciéon, de la didactica en
general, y de la didactica de la especialidad.
Logra hacer su materia interesante.

Contribuye a la formacion de valores nacionales y
universales y al desarrollo de capacidades
valorativas.

Facilidades comunicativas

Tiene fluidez y facilidad en la comunicacion oral.
Transmite de forma clara y coherente.

Sabe escuchar los diversos criterios.

Redacta informes de manera clara y precisa.

Labor en equipo

Participa en el trabajo en equipo y en el analisis
conjunto de los problemas.

Comparte con su grupo los retos

Busca oportunidades de trabajo conjunto que
favorezcan la cohesion y espiritu de equipo.

Mantenimiento de una alta
disciplina laboral

Mantiene buena asistencia y puntualidad a la
universidad y a sus clases.

Participa en las sesiones metodoldgicas o en
jornadas de reflexién entre docentes.

Cumple las normativas

Orientado a una alta preparacion
en su formacion
como profesional.

Maneja con destreza las técnicas, e instrumentos
bésicos.

Capacidad para leer