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RESUMEN

La presente investigacion busca identificar el nivel en el que el perfil de Recursos
Humanos formado por las principales universidades privadas, logran satisfacer las
expectativas y necesidades de las empresas privadas pequefias y medianas en la ciudad de
Quito, partiendo de la conceptualizacion de curriculo, su evolucién historica y enfoques
curriculares en la dindmica educativa e identificando el tipo de curriculo que aplican las

universidades objeto del estudio.

Una vez identificado el perfil de egreso y el plan de estudios de cada universidad,
se realiz6 un acercamiento con profesionales de Recursos Humanos y la alta direccion de
empresas pequefias y medianas, para identificar las expectativas de la comunidad
empresarial respecto al rol del lider de Recursos Humanos para afrontar los nuevos retos

de una sociedad cada vez més vulnerable y con niveles de exigencia més altos.

Finalmente se procedio a determinar el nivel de ajuste del profesional de Recursos
Humanos respecto a estas expectativas, con la finalidad de llegar a establecer conclusiones
y recomendaciones que permitan acortar esta brecha, entre estas la orientacion por parte de
las universidades hacia el curriculo basado en el interés critico, mas que técnico y practico,
y un énfasis en el desarrollo de competencias blandas, mas alla de los conocimientos

técnicos.

Palabras Clave: curriculo, enfoque curricular, dindmica educativa, perfil, plan de estudios,

expectativas, rol, brecha



ABSTRACT

The present investigation seeks to identify the level in which the Human Resources
profile formed by the main private universities, manage to satisfy the expectations and needs
of small and medium private companies in the city of Quito, based on the conceptualization of
the curriculum, its historical evolution and curricular approaches in educational dynamics and

identifying the type of curriculum applied by the universities under study.

Once the graduation profile and the study plan of each university were identified, an
approach was made with Human Resources professionals and the senior management of small
and medium companies, to identify the expectations of the business community regarding the
role of the Human Resources leader for face the new challenges of an increasingly vulnerable

society with higher levels of demand.

Finally, we proceeded to identify the level of adjustment of the Human Resources
professional with respect to these expectations, with the purpose of reaching conclusions and
recommendations that allow to reduce this gap, among these the orientation by the
universities towards the curriculum based on critical interest, rather than technical and

practical, and an emphasis on the development of soft skills, beyond technical knowledge.

Keywords: curriculum, curriculum approach, educational dynamic, profile, studies plan,

expectations, role, gap
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INTRODUCCION

La globalizacion representa un conjunto de transformaciones politicas y econémicas a
nivel mundial, y ha generado discusiones comunes en diferentes ambitos como econémico,
politico, social, cultural, educativo y tecnolégico; convirtiéndonos en un mundo

interconectado, sin fronteras y con acceso a todos los productos y servicios.

La globalizacion en el Ecuador ha tenido un impacto directo en aspectos politicos,
econdémicos, educativos, culturales y sociales; los cuales han determinado muchas de las
decisiones que se han tomado en el pais. El acceso a mercados internacionales y al uso de
tecnologia, exige a los paises en desarrollo como Ecuador, a desarrollar estrategias que
permitan el crecimiento economico y la adquisicion de tecnologia de punta para enfrentar las

nuevas demandas de un mercado con nuevas exigencias.

Dentro de este contexto, la comunidad empresarial demanda un talento humano
competente que le permita afrontar los cambios culturales, politicos, econdmicos y sociales
inminentes de este proceso; para lo cual, requiere de la optimizacién del mismo en funcion del
desarrollo y aprovechamiento de sus capacidades, habilidades y conocimiento, para asi

generar resultados en beneficio de la organizacién y a la vez de sus grupos de interés.

De este cambio que esta atravesando el mundo, surge un nuevo contexto al que las
organizaciones y sobre todo la academia deberian ajustarse; puesto que a mas de su
caracteristica fundamental y tradicional de generar conocimiento, investigacion e
intervencion; no deberian hacer caso omiso a los determinantes factores externos emergentes
de la realidad, ya que es la encargada de la formacién de la fuerza laboral futura que va a
responder ante las demandas que el mercado laboral le exige. Uno de los factores que influyen
en el desarrollo profesional del ser humano es que posea un conjunto de habilidades,
conocimientos y destrezas que permitan realizar una gestion adecuada en el mundo laboral,

esto es un equilibrio adecuado entre educacién y empleo

El primer elemento diferenciador del perfil profesional del psic6logo en un mercado
laboral incierto, complejo y ambiguo, es que asuman un nuevo rol de socio estratégico, que
segun Ulrich (1990) sirve de enlace entre la estrategia de recursos humanos y el negocio o la
empresa propiamente dicho, y entre sus funciones esta ayudar a resolver los problemas de la
linea de mando con sus trabajadores, y desarrollar los diferentes proyectos funcionales

dedicados a mejorar la productividad. Si su funcién sera la de aliado estratégico de la alta
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direccidn, el profesional de recursos humanos podria requerir tener ciertos conocimientos
béasicos adicionales de administracion, finanzas, mercadeo y tecnologia, para con esta vision
mas amplia de la organizacion, que le permitan participar en la toma de decisiones

estratégicas de la organizacion.

El segundo de los elementos relativamente nuevos, que se introdujo para mejorar el
perfil profesional en el mercado laboral son las competencias. Segun Spencer y Spencer
(1993, p. 9) consideran que competencia es “una caracteristica subyacente de un individuo,
que esta causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una situacion o
trabajo, definido en términos de un criterio”; esta definicién ha cobrado fuerza en los Gltimos
afios en el entorno laboral; y por lo cual, exige que desde la formacién profesional se trabaje
en el desarrollo de competencias laborales a partir de las transformaciones que surgen a diario
en el mundo de las empresas; las cuales determinan lo que en la actualidad se entiende por

competencia laboral y la formacion basada en ella.

La aplicacion por competencias laborales inicié en Reino Unido en 1986;
posteriormente, fue en Australia en 1990 y en México en 1996 que, con el propdsito de
promover la competitividad en los sectores de la economia, implementaron un sistema de
formacion y certificacién de competencias. De la misma manera se consolidd un sistema por
competencias en paises como Alemania, Francia, Espafia Colombia y Argentina. Por otra
parte, en paises como Estados Unidos, Canada, Japon y Brasil; surge por iniciativa de
empresarios y trabajadores de generar competitividad a sus sectores (Ruiz, Jaraba y Romero,
2005, p. 5).

En el Ecuador la educacion ha manejado por muchos afios un enfoque tradicional,
pues estuvo dirigida a la transmisién de conocimientos por parte del docente y a la recepcion
pasiva del estudiante, inhibiendo la investigacion cientifica y tecnolédgica. Sin embargo, en
estos ultimos afios ha sufrido una serie de transformaciones; entre una de ellas estd, el interés
por la investigacion, el desarrollo de las competencias necesarias con el fin de prepararlos
para el mundo laboral; motivo por el cual, muchas de las universidades han dado mayor
importancia al desarrollo investigativo y a la formacion de profesionales capaces de responder
a las necesidades del mundo laboral, desarrollando asi un modelo educativo relativamente

nuevo que esté basado en el desarrollo de competencias.
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ANTECEDENTES

1. TEMA

Evaluacion del disefio curricular del profesional de Recursos Humanos de las principales
universidades privadas bajo modalidad presencial con categoria A y B en la ciudad de Quito,
en relacion con el perfil requerido por las pequefias y medianas empresas (PYMES) privadas

en la ciudad de Quito.

2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Durante las Ultimas décadas, el entorno socio econémico del Ecuador cada vez mas
cambiante ha influenciado aspectos como la globalizacion y ha tenido un impacto directo en
aspectos politicos, econdmicos, culturales y sociales; los cuales han derivado en una serie de
nuevos paradigmas, practicas y decisiones. El acceso a mercados internacionales y al uso de
la tecnologia, exige a los paises en desarrollo como Ecuador, a contar con estrategias que
apalanquen el crecimiento econémico y la adquisicion de tecnologia de punta para sobrellevar

las demandas del mercado.

Dentro de este contexto, las universidades privadas del pais que forman profesionales
en Recursos Humanos, en su esfuerzo por estar alineadas con los procesos de acreditacion de
las instituciones educativas en el Ecuador, y con especial énfasis en apalancar el eje mas
importante del modelo de evaluacién del Consejo de Evaluacion, Acreditacion y
Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior (CEAACES), como es la Eficiencia
Académica; han iniciado un proceso de revision de su Disefio Curricular o Plan de Estudios,
el cual en la actualidad esta estructurado en términos generales por los siguientes ejes
curriculares: Basica, Humanistica, Profesional, Servicios Comunitarios o Practicas
Preprofesionales y Trabajo de Titulacion. Cabe sefialar que el mecanismo de Evaluacion

Curricular esta basado en el cumplimiento de los objetivos planteados.

Por otro lado, y desde la perspectiva de la comunidad social y empresarial, los cambios
que ha venido atravesando el mundo empresarial, demandan un talento humano competente que
le permita afrontar los cambios sociales, politicos, culturales y econémicos, en particular de

quienes lideran las areas de Recursos Humanos; de manera que se asegure el desarrollo y



15

aprovechamiento de sus capacidades, habilidades y conocimiento en pro de la organizacion y de

sus colaboradores.

Este nuevo entorno, obliga a las organizaciones y a la universidad a ajustarse a las
nuevas demandas del mercado empresarial, si bien esta Gltima se circunscribe a la produccién,
reproduccion y extension del conocimiento, no puede dejar de lado a factores externos como la
importancia en la formacién de la fuerza laboral que va a responder ante las demandas que el
mercado laboral le exige. Uno de los factores que influyen en el desarrollo profesional del ser
humano es que posea un conjunto de habilidades, conocimientos y destrezas que permitan
realizar una gestion adecuada en el mundo laboral, a lo que se le ha denominado
“competencias”. Spencer y Spencer (1993, p. 9) consideran que competencia es “una
caracteristica subyacente de un individuo, que esta causalmente relacionada con un rendimiento

efectivo o superior en una situacion o trabajo, definido en términos de un criterio”.

En el Ecuador la educacion ha manejado por muchos afios un enfoque tradicional, ya
que estuvo dirigida a la transmision de conocimientos por parte del docente y a la recepcién
pasiva del alumnado, inhibiendo la investigacion cientifica y tecnoldgica. Sin embargo, en
estos ultimos afios ha sufrido una serie de transformaciones; que demandan, el desarrollo
investigativo y la formacion de profesionales capaces de responder a las necesidades del

mundo laboral de las pequefias y medianas empresas privadas.

Los estudios realizados sobre las competencias laborales de los profesionales de
Recursos Humanos han sido diversos; sin embargo, muy pocos han logrado vincular y
unificar las exigencias de las pequefias y medianas empresas del sector privado requeridas
para los futuros lideres de Recursos Humanos. En algunas de ellas, solo se realiza una amplia
revision bibliogréfica de las competencias, clases de competencias y diferentes enfoques del
desarrollo y la aplicacion laboral de las mismas, se limitan a realizar criticas y a revelar las
diferentes posiciones de los profesionales vinculados a las areas de Recursos Humanos y de
las organizaciones que hablan de qué competencias se deberian desarrollar; pero no se ha
realizado una validacion entre el perfil profesional esperado y el perfil profesional de egreso,
como tampoco se ha propuesto un consenso para el desarrollo de un perfil por competencias

del profesional de Recursos Humanos.
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PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢ Cudl es perfil profesional de egreso del profesional de Recursos Humanos de las
universidades privadas categoria Ay B en la ciudad de Quito, segln el plan de estudios?

¢Cudles son las expectativas y necesidades de las pequefias y medianas empresas del
sector privado en Ecuador, en cuanto al perfil profesional que daria tener el profesional de

Recursos Humanos para satisfacer las demandas actuales y futuras?

¢En qué medida el perfil del profesional de Recursos Humanos de las principales
universidades privadas del pais logra satisfacer las expectativas de las empresas medianas

y pequefias para cubrir las posiciones de lider de Recursos Humanos?

4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

GENERAL

Diagnosticar el nivel profesional del profesional de Recursos Humanos de las principales
universidades privadas bajo modalidad presencial con categoria A y B en la ciudad de Quito,
previsto por el plan de estudios; frente a las expectativas de las empresas privadas pequefias
y medianas (PYMES) en la ciudad de Quito, que le permitan afrontar los nuevos desafios en

un entorno cada vez mas complejo e incierto.

ESPECIFICOS

e Identificar el plan de estudios establecido a través del disefio curricular, para el
profesional de Recursos Humanos de las principales universidades privadas bajo

modalidad presencial en la ciudad de Quito.

e Identificar las necesidades y expectativas del profesional de Recursos Humanos desde la

perspectiva de las empresas privadas pequefias y medianas del pais.
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e Establecer el grado en que el perfil profesional actual del lider de Recursos Humanos

logra satisfacer las demandas actuales y futuras del mercado empresarial.

5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El tema permite abordar un aspecto metodologico que es la evaluacion del disefio
curricular del profesional de Recursos Humanos en la universidad privada ecuatoriana,
desde la perspectiva del curriculo informado por el interés critico; lo que permitira
enriquecer los conocimientos producto del objeto del estudio. Por otro lado, cuando
contrastemos el disefio curricular con la necesidad real de las organizaciones respecto al
perfil del profesional de Recursos Humanos, el tema constituira un aporte a la luz de la
coyuntura actual de las empresas privadas y pequefias dentro del contexto ecuatoriano, pues
cada vez mas se hace indispensable la direccion de una adecuada gestion del talento humano
para que contribuya al logro de objetivos organizacionales.

El concepto de curriculum es, probablemente, uno de los mas controvertidos de todos
los que normalmente se encuentran en cualquier analisis disciplinar de la educacion desde su
aparicion a principios del siglo XIX, y los intentos que hasta ahora se han llevado a cabo
para sistematizar su sentido han arrojado un considerable nimero de concepciones y
acepciones, cada una desde una vision especifica sobre la educacion, el conocimiento, y el

impacto social sobre el estudiante y la academia.

En este sentido esta investigacidn sera un aporte para las instituciones respecto a la
forma de desarrollar el curriculo considerando nuevos actores, como la comunidad
empresarial que, desde una perspectiva externa y beneficiaria de los perfiles de egreso del
profesional de Recursos Humanos, permita asegurar una mejora en la efectividad de sus
planes de estudio que contribuyan a un rol preponderante del lider de Recursos Humanos en

la comunidad empresarial y la sociedad en general.

El resultado de esta investigacion a su vez permitira considerar el replanteamiento del
disefio curricular del profesional de Recursos Humanos, de manera que integre sus aspectos

técnicos y comportamentales en los planes de estudio, que permitan marcar una diferencia y
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un punto de partida hacia lo que debe ser el rol de dicho profesional dentro del contexto

laboral ecuatoriano, para afrontar los nuevos retos de la comunidad empresarial y del pais.

De ahi la motivacion particular para desarrollar este tema, pues en el dia a dia afronto
la realidad desde la perspectiva como docente y profesional de Recursos Humanos, su
insercion laboral de manera efectiva y exitosa en el mercado laboral y por ende su
contribucion a la sociedad; més all& del interés académico por culminar este programa y

contribuir de mejor manera a la academia.
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CAPITULO PRIMERO

MARCO TEORICO

1.1 Conceptualizacion de curriculum y disefio curricular

Evolucién historica del curriculo

Etimologicamente la palabra curriculum proviene del término de origen latino
“currere” que en espafiol significa “carrera, caminata, jornada” o “recorrer un camino’; es
decir el direccionamiento del camino con la finalidad de lograr una meta. Segun el sufijo
“ulum”, corresponde al diminutivo de “curris” (correr o carrera); y de “cursus”, (curso o
cursillo). Desde el diminutivo curris, se lo puede relacionar con el camino por donde se corre
en una direccion y hacia una meta, por lo que desde esta acepcion etimolégica el curriculum
en el campo educativo es considerado como la trayectoria que realiza el estudiante en la
escuela para lograr su formacion; es decir, el recorrido que hace el aprendiz desde que inicia
sus estudios en la educacion inicial hasta la educacion superior, o el nivel escolar que
transcurra, adquiriendo una serie de aprendizajes. Se lo puede asociar también con “cursus
honorum”, que correspondia a las continuas responsabilidades, honores y premios que tenia
un ciudadano de la antigua Roma. En esta misma linea puede ser asociado con la definicion
de “curriculum vitae”, lo que actualmente es la hoja de vida que constituye la presentacion de

una persona, en la que se da cuenta de su formacion académica y profesional.

A pesar de la sencillez y a su vez primigenia version del curriculo, resultan muy
limitantes estas acepciones, partiendo del hecho que desde inicios de la civilizacién, de la
educacién y de la pedagogia, ya existian los primeros indicios de curriculo, a pesar de no
tener tal denominacidn, pero que hoy en dia lo podemos denominar como curriculo informal,
ya que desde los aprendizajes verbales y practicos, logrados con fines de supervivencia, antes
del aparecimiento de la escritura y que debian ser seleccionados para ser trasmitidos de
generacion en generacion, como fue la formacion de gladiadores, que requeria del desarrollo
de ciertas destrezas, para lo cual la educacion en este contexto debia desarrollarlas con la
practica de actividades fisicas destinadas para dicho efecto, y este conjunto de practicas

fisicas, constituian el curriculo oficial de esa época.
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Luna & Lopez, (2011a), manifiestan que los primeros modelos de curriculo formal los
podemos encontrar en las culturas egipcias, donde se desarrolla la escritura, el arte y la
literatura, asi como también en la cultura romana en la que se organizaron los niveles de
formacion en elemental, medio y superior. Asi, también en la cultura griega, encontramos
vestigios curriculares en los aportes de sistemas pedagdgicos que constituirian los referentes
estructurales del conocimiento de esa época, que se expresan en los legados de sus grandes
pensadores, en sus propuestas filosoficas con trascendencia educativa como son Homero (La
Odisea y la lliada), Sdcrates (la mayéutica), Pitagoras (educacion de la consciencia), entre

otros.

En Europa, en el medio evo, el curriculum se expresa en la organizacion del
conocimiento integrado por el “trivium” (tres caminos o cursos), conformado por el estudio
de la Gramatica, Retérica y Dialéctica) y el “cuadrivium” (cuatro), integrado por: Astronomia,
Geometria, Aritmética y Musica. Estas siete artes constituyeron una primera ordenacion del
conocimiento que perdur6 durante siglos en las universidades europeas (Gimeno, 2010), el
mismo que debe impartirse a ciertos sectores elitistas. Es a partir del siglo XVI, con la
aparicion de las universidades y sobre todo en aquellas cuya organizacion de la ensefianza y el
aprendizaje, lo realizaron conforme los aportes del movimiento calvinista, en el que aparece
explicitamente el término “curriculo” acufiado en la edad media por las instituciones de
educacion superior para organizar los cursos de estudio. Como se puede observar desde sus
inicios, el curriculum surge como un aspecto educativo cuyo objetivo es la organizacion
secuenciada de la escolaridad, con el énfasis en el orden y la seleccion de lo que se requiere

ensefar.

En esta linea de regularizacion de la ensefianza, encontramos también otros términos
gestados en la edad media, como son el de clase (grupo), y de grado, relacionados con el de
curriculo. La clase, constituia la clasificacion de los alumnos en grupos divididos por
categorias, dando lugar a una organizacion de la practica de ensefianza sustentada en
especializaciones, clasificaciones y subdivisiones en las instituciones educativas (Hamilton,
1993b), en tanto que el grupo correspondia a la organizacion de los alumnos por la edad, para
estructurar su transicion en los distintos cursos de escolaridad, ello implicé la gradacion de
contenidos en funcion de criterios de complejidad. La utilizacion del término curriculo tiene
la intencionalidad de incorporar un orden intermedio basado en el establecimiento de

unidades de tiempo menores dentro de la escolaridad total: el curso escolar, en el que cada
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estudiante lo debia completar progresivamente, que son periodos méas amplios que las clases

que eran unidades de tiempo y contenido mas cortos (Gimeno, 2010).

El movimiento renacentista permite la ampliacion de la cobertura de la educacion,
logrando democratizar el conocimiento (Luna & Lopez, 2011b), en este contexto, durante los
siglos XVI1'y XVIII, el término curriculo, a nivel universitario, ha sido considerado como el
conjunto de materias que se ensefian en el curso de una carrera, significado aplicado también
en la estructuracion de los inicios de la escolaridad. Tanto en Europa como en Ameérica, sobre
todo los paises de habla inglesa (Inglaterra- Estados Unidos) han guardado en su tradicion
escolar el término curriculum para designar el conjunto de materias integrantes de los cursos
de estudio que componen un nivel educativo (Luna & Lépez, 2011c). En el siglo XIX, el
término curriculo también fue utilizado en Europa para denominar a los cursos de estudio, a
partir de los primeros intentos de Johann Herbart de sistematizar la educacion; este siglo se
constituye en la antesala conceptual en el que se gestaron cambios para que posteriormente el
curriculo se conforme como un campo disciplinar del que se requeria su estudio a

profundidad.

A partir de ésta época la génesis del antiguo término curriculo ha evolucionado hacia
una multiplicidad de definiciones, que le permite asumirlo no simplemente desde su
significado, sino desde su significancia, es decir desde el efecto que este tiene en los procesos
educativos y como herramienta técnica impulsadora y coherente con las distintas reformas
que requiere la dinamica educativa, significancia que podra evidenciarse en la progresion
semantica, pedagdgica, educativa y social, desde las primitivas ideas y usos implicitos del
término curriculo en la antigliedad, en el medio evo y modernidad, hacia conceptos diversos y
mas estructurados que constituyen el punto de partida para el abordaje del curriculo como
disciplina cientifica. Asi como también el uso explicito del término curriculo, en obras de
literatura pedagdgica como es la de Franklin Bobbit (Lafrancesco, 2003), iniciando una etapa
en la que el curriculo asume una vital importancia en los contextos educativos, sociales y

culturales.

La disciplina del curriculo surgié a principios del siglo XX, instalandose y
desarrollandose con énfasis en Norte América, como resultado de nuevos aspectos en la
dindmica social que tiene su impacto en la dindmica educativa, como por ejemplo el auge de
la sociedad industrializada, la misma que buscaba que desde la educacion se generen procesos

eficientistas y tecnocraticos coherentes a los requerimientos economicos, politicos y sociales
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de estos contextos; el establecimiento de la legislacion educativa para regular al sistema
educativo, como sefiala (Luzuriaga, 1964, p. 7) (...) las leyes transformaron la estructura de la

ensefanza (...) y el desarrollo de la psicologia experimental, entre otros.

Los historiadores del curriculum sitdan el nacimiento del curriculo como area
especifica de teorizacion e investigacion en 1918 con la publicacion del libro “The
Curriculum” de Franklin Bobbit, de profesion ingeniero, profesor de la Universidad de
Wisconsin en Estados Unidos. (Sanz, 2004), quien es el primer tedrico que escribe sobre este

tema.

El desarrollo tedrico del curriculo como objeto de estudio tiene su auge en los afios
cincuenta, sin lograr acuerdos conceptuales hasta el presente siglo, realizdndose el andlisis del
mismo desde diversos y cambiantes criterios de referencia, situacion que ha generado
multiplicidad de definiciones que explicitan a su vez diversidad de conceptos, enfoques y

teorias del mismao.

Con el propésito de continuar aportando en el proceso de conceptualizacion del
curriculo, presentaremos algunas definiciones, aunque no todas las existentes, sino aquellas
que permitan explorar pedagogicamente las distintas concepciones, enfoques y percepciones
que los tedricos curriculistas han generado, diversificacion que demuestra la innovacion que
experimenta el campo curricular, sin que ello implique el desconocimiento del valor de las

tantas definiciones que por razones de espacio no las ponemos sobre el tapete de este analisis.

Partimos de la primera definicion explicita de curriculo, planteada por Bobbit en 1918,
citado por Vila (2011) “como el conjunto de cosas que los nifios y jovenes deben hacer y
experimentar, a fin de desarrollar habilidades para enfrentar los problemas de la vida adulta”
(p.5). Esta definicién evidencia una tendencia practica de curriculo, con una proyeccion de
aplicabilidad en los contextos y épocas de fuera de la escuela, logrado a través de la
especificidad de los resultados concretos que se desean alcanzar, es decir del logro de

objetivos propuestos.

Tyler (1973), plantea al curriculo como un documento que fija por anticipado los
resultados de aprendizaje de los alumnos y prescribe la practica pedagdégica mas adecuada
para alcanzarlos, propuesta mas compleja que la de Bobbit, ya que correspondia operativizar
los objetivos expresados en términos de conductas del estudiante, en cuyo logro la ensefianza

es determinante. Su modelo se refiere al proceso de planificacion instruccional el mismo que
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permanece vigente en los programas de ensefianza de la educacion formal, constituye una
linea del hacer racional del curriculo en la que también encontramos a otros autores como
Mac. Donald (1971), Beauchamp (1975), quienes desde su definicion de curriculo como
documento de planificacion del aprendizaje enfatizan en el empleo y relacion de elementos
discretos como: objetivos, contenidos, estrategias metodologicas y evaluacion para establecer

el carécter prescriptivo del curriculo.

Bajo el mismo enfoque que Tayler, Taba (1962), su discipula, sefial6 "EI curriculum es
un plan que orienta la seleccion de las experiencias de aprendizaje”. Indica que todo curriculo
debe comprender: "(...) una declaracién de finalidades y de objetivos especificos, una
seleccién y organizacion de contenido, ciertas normas de ensefianza y aprendizaje y un

programa de evaluacién de resultados" (p. 163).

Segun Jonhson (1967): "el curriculo es una serie estructurada de objetivos del
aprendizaje que se aspira a lograr. El curriculo prescribe, o al menos anticipa, los resultados
de la instruccion™ (p.20). En esta acepcion se le considera al curriculo como fines y resultados

de aprendizaje, para lo cual es importante la prevision de los medios que garanticen su logro.

Otros autores como Caswell y Campbell (1935) en un primer intento definen al
curriculo como “todas las experiencias del nifio bajo la orientacion del profesor” (p. 35); y, en
1950 Caswell, lo redefine desde un enfoque fenomenoldgico considerandole que es: “todo 10
que acontece en la vida de un nifio, en la vida de su pais y de sus profesores, todo lo que rodea
al alumno en todas las horas del dia, constituye materia para el curriculum” (Caswell, citado
por Luna & Lépez 2011 p. 239d). Como se puede observar el curriculum ha sido definido
como el ambiente en accidn, ello implica que es una acepcién globalizadora en torno a las
actividades y acciones que se desarrollan para la formacion del nifio, en otras palabras, el
curriculo constituye todo lo que acontece en la vida del nifio; es decir el curriculo es

considerado como experiencia.

Para Saylor & Alexander (1970) "El curriculum abarca todas las oportunidades de
aprendizaje ofrecidas por la escuela. Es el conjunto de acciones planificadas para la
realizacion de los aprendizajes. Administracion e infraestructura, planes y programas de
estudio con sus diferentes componentes, personal docente y alumnos, comunidad. Son
elementos que en su interaccion e interrelacién caracterizan el curriculum™ (p.67). Huebner
(1976) considera que: “El curriculo es la guia de las experiencias que el alumno puede obtener

en la escuela” (p.75)



24

Los autores antes referidos evidencian en sus definiciones la concepcion del curriculo
como experiencia vital, privilegiando la experiencia de quienes aprenden, en el que, a més de
las experiencias planificadas por el curriculo, también se consideran las generadas desde el
estudiante; uno de sus sustentos teoricos radica en las teorias cognitivas. Este enfoque
fenomenoldgico intenta superar las concepciones limitadas del curriculo como programas de

contenido con énfasis en fines y resultados.

Desde una perspectiva critica frente a las propuestas tedricas curriculares que han
venido direccionado los cambios e innovaciones de los distintos procesos de reformas
educativas, surgen nuevas tendencias que enfocan la perspectiva del curriculo desde una
dimensidn de interconexion con la problematica social, desde una posicion préactica, en este
contexto se sefialan las definiciones de Schawb (1974) quien plantea que la teoria curricular
debe llegar a la practica curricular que permita la solucion de problemas. Afirma que el

curriculo no es teorico sino practico.

Stenhouse (1987) considera al curriculo como "una tentativa para comunicar los
principios y rasgos esenciales de un proposito educativo, de forma tal que permanezca abierto
a discusion critica y pueda ser trasladado efectivamente a la practica” (p.301). Esto implica
que la caracteristica de la flexibilidad curricular constituye un aspecto de relevancia en esta
concepcion del curriculo, la cual denota uno de los cambios relevantes de los enfoques
anteriores, ya que éste pasa de ser un documento rigido y cerrado, a una perspectiva abierta
que permita modificar el documento oficial segun los requerimientos de los diversos

contextos.

Gimeno (1988) define al curriculo como: “(...) un eslabon entre la cultura y la
sociedad exterior a la escuela y la educacion, entre la teoria y la préctica (...).” (p.31). Enlas
definiciones anteriores se observa que las concepciones de curriculo valoran la préctica de
ensefianza y la manera como los maestros la trabajan. Otro aspecto importante es el caracter
flexible que asume, entendiéndoselo como un documento (proyecto) factible de ser cambiado
de acuerdo con las caracteristicas de los contextos, y a la vez es una propuesta gque constituye
el referente prescriptivo del pais, con la finalidad de garantizar la unidad en medio de la
diversidad. A pesar del énfasis de la practica desarrollada en el aula, de las interacciones entre
alumnos y docentes, y de la flexibilidad curricular, se encuentra la incidencia de aspectos del
enfoque, fines, medios (tecnoldgico) con ciertas transformaciones; como por ejemplo se

continda considerando a los curriculums con propdsitos prescriptivos.
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Segun Whitty (1986), (Whitty, citado por Lafrancesco), 2003 expresa que el
curriculum es aquella intervencion social que refleja elecciones sociales conscientes e
inconscientes, concordantes con los valores y creencias de los grupos dominantes en la

sociedad.

Eisner (1979) uno de los tedricos representativos del curriculum, lo define como: “una
serie de eventos planeados cuya intencionalidad es lograr consecuencias educacionales para
uno o mas estudiantes” (p. 39a). Plantea el empleo de método ecléctico, en el cual se
considera al docente un elemento esencial del estudio curricular. Establece la siguiente
diferenciacion “la teoria es ideacional, los problemas en el disefio curricular son practicos”
(Eisner, 1979, p. 46b), ello implica que, si bien la teoria provee de los conceptos,
generalizaciones, leyes, principios, estos tienen relevancia en la medida que son Utiles en el
proceso de disefio curricular, definiéndole a éste como “el proceso a través del cual aquellas

ideas son transformadas por un acto de imaginacion educacional” (Eisner, 1979, p. 47¢).

Para Apple (1986): El curriculum es el conocimiento abierto y encubierto que se
encuentra en las situaciones escolares y los principios de seleccion, organizacion y evaluacion
de este conocimiento. El curriculum determina el como acceder al conocimiento. Este autor
determina que el curriculo necesita una ciencia critica y rigurosa que permita comprender su
proceso en el contexto histérico, politico y econémico. Se interesa por el estudio de la
relacién entre cultura y poder y del curriculo como agente de control social o de reproduccion

social y cultural.

Como se puede ver el término curriculo ha evolucionado constantemente, partiendo de
definiciones reduccionistas que lo identifican como planes y programas de estudio, cuya
finalidad es la organizacion escolarizada de los contenidos planificados que deben
desarrollarse en las distintas etapas de escolaridad, con énfasis en contenidos, objetivos,
recursos o evaluacion en funcion de los distintos enfoques curriculares, hacia propuestas con
énfasis en las experiencias de aprendizaje, como el elemento relevante del cambio, pero que
en su esencia contintan manteniendo la intencionalidad de la regularizacion mediante planes

y programas.

Frente a la multiplicidad de significados y significantes que se encuentran en las
distintas definiciones de curriculo se podria considerar al curriculo de acuerdo con la
calificacion de (Bolivar, 1999, p. 27) como “un concepto sesgado valorativamente, lo que

significa que no existe al respecto un consenso social, ya que existen opciones diferentes de
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lo que deba ser”.

El curriculo informado por los intereses técnicos, practicos y criticos

Grundy (1998) retoma la teoria de los intereses rectores del conocimiento propuesta
por Habermas, y presenta una clasificacion del curriculo de acuerdo con cada uno de los
intereses que movilizan la accion de los seres humanos para la construccién del conocimiento, a
saber: a.- Interés técnico: que se expresa en el curriculo como producto. b.- Interés préactico:
en el que inscribe al curriculo como préctica. c.- Interés emancipador: que fundamenta al

curriculo critico o como praxis.

Apunta Grundy (1998) que el conocimiento y la accion por separado no aseguran la
preservacion de la especie, es necesaria su actuacion conjunta. Cuando el conocimiento y la
accion interactan en la practica educativa estan determinados por un interés cognitivo

particular bien sea técnico, practico o emancipador.

Fundamentos del curriculo técnico o como producto

Grundy (1998), retoma de Aristételes los distintos tipos de accion humanay las
disposiciones que informan la accién y las asocia con los intereses técnicos que expone
Habermas. Sefiala, que la tekné es el saber que rige la produccion de algo; las ciencias que lo
suscriben son las empirico-analiticas y los métodos que emplean son la experiencia, la

observacion y la experimentacion.

Se puede inferir que para el curriculo como producto se puede inferir que estos
elementos operan de la siguiente manera: El eidos o proposito estaria representado en los
planes y los programas fundamentados en objetivos que tienen una funcion implicita, la
objetivacion de la realidad. La tekné o técnica, es expresada en la habilidad del profesor para
producir el conocimiento buscado en el alumno. La poietiké o actuacion, seria la accion del
docente, tanto como en el disefio del curriculo como en su implementacion. Finalmente, el

producto, es el estudiante que debe expresar el eidos orientador.

De acuerdo con esta forma de organizar el curriculo, la escuela tiene una funcion
reproductiva de la estructura social, “...el interés por la supervivencia mediante el control y la

manipulacion del ambiente...” (Grundy S., 1998:48). Por otro lado, la relacion entre teoria y
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practica es jerarquica, la segunda da cumplimiento a determinados planes, elaborados de
acuerdo con unateoria; en efecto, se acepta que una buena préactica es la evidencia clara de una

teoria acertada.

Fundamentos del curriculo como préctica

Para este curriculo Grundy (1998) retoma los escritos de Aristoteles sobre las
acciones humanas y las disposiciones que las informany las relaciona con los intereses
précticos. Este interés, guia tanto la forma de conocer como la de actuar; la forma de accion de
la que se ocupa es la que Aristoteles identifica y analiza como dependiente de los juicios
humanos. Estos juicios se efectian sobre la base de la interpretacion del significado por parte
de quien ejecuta la accidn, asi se construyen los significados. A esta forma de saber se le
denomina hermenéutica. La phrénesis: es lo que permite al individuo decidir o escoger la mejor
respuesta (accion) a una situacion, es un discernimiento, es mas que una destreza. Las ciencias

que lo suscriben son las histérico-hermenéuticas y el método empleado es la interpretacion.

Con base en lo expuesto, un curriculo que pertenece al ambito de lo practico es parte
integrante a su vez del &mbito de la interaccion humana que se produce entre profesor y
alumno, de lo cual deriva que todos los participantes deben ser considerados sujetos y no
objetos, con derecho a la toma de decisiones en relacion con los objetivos, el contenido y la

direccion del curriculo.

Fundamentos del curriculo critico

Grundy (1998) para fundamentar lo que denomina curriculo critico, toma en
consideracion el interés emancipador y las tres funciones de la integracion de la teoria 'y la
practica: la formalizacion y generalizacion de teoremas criticos, la organizacion de
procesos de ilustracion, la organizacion de la accidn o la conduccion de la lucha politica; y las
ideas y acciones, las cuales permiten comprender el interés emancipador. La ensefianza no
se separa del aprendizaje; segundo, el significado de la educacion es negociado entre profesor
y alumnos y, por ultimo, la pedagogia es critica, es decir, se trata de un proceso que toma las
experiencias, tanto del alumno como del profesor y, a través del dialogo y la negociacién, las
reconoce como problematicas. Esto permite a los alumnos y docentes enfrentarse a las
dificultades de su existencia y de sus relaciones, adquirir gradualmente una comprension

critica, despojarse de las conductas alienantes y discernir, generalmente entre lo natural y lo
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cultural. Lo que es posible, por cuanto lo cultural es susceptible de cambio, mientras que lo

natural no lo es, lo natural es inmutable. Asi, al reconocer la naturaleza de los problemas es

posible reconocer aquellos que tienen posibilidades de cambiar.

Inciarte (1996) por otro lado, propone un modelo de desarrollo curricular para la

educacion superior, con base en fases en seis fases: marco tedrico conceptual,

fundamentacion de la carrera, modelo profesional, estructura curricular, viabilidad del

curriculo y evaluacion del curriculo. A continuacion, se presentan los aspectos méas

relevantes o las caracteristicas del curriculo informado por intereses técnicos, por el interés

practico y por el interés critico:

Caracteristicas del curriculo informado por intereses técnicos

Marco teorico conceptual: En el curriculo informado por el interés técnico, se presta
mucha atencion a la perspectiva filosofica, en especial a los aspectos epistemoldgicos y
a las fuentes que representan las disciplinas académicas; su meta principal es la
transmision cultural y la formacion de una persona culta y el adiestramiento relacionado
con destrezas especificas de pensamiento. La concepcion educativa que lo fundamenta
se basa en el comportamiento observable de los sujetos a quienes va dirigido, educar no
significa ensefiar a conocer, sino ensefiar a desempefiarse en el campo de trabajo. La
educacion tiende a la reproduccion de individuos socialmente compatibles con la
cultura del entorno, considerados receptores. El modelo curricular normalmente es
especifico y refleja los logros que los estudiantes deben alcanzar en términos de
conducta. EI modelo curricular es un enfoque conceptual que consiste en una coleccién
de ideas prescriptivas, con vision reproductiva, centrado en objetivos que permitiran el

control y la reproduccion. Se especifican los valores tradicionales y hegemonicos.

Fundamentacion de la carrera: Se identifica en este curriculo, en relacion con el perfil
de ingreso, las caracteristicas y condiciones que debe poseer el estudiante para el
desarrollo de habilidades y destrezas en cada asignatura con el fin de disminuir los
indices de repitencia, desercion y mejorar el rendimiento y prosecucion. En relacion
con los problemas sociales, el curriculo técnico se considera como un contexto
caracterizado por las necesidades y los objetivos sociales deseados a los que la
educacion debe responder, descubriendo esas necesidades y desarrollando programas y

objetivos de la sociedad, adjudicados a la sociedad normalmente por algun grupo; a
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veces, articulados por las burocracias estatales y decididos por una tecnologia de
“evaluacion de las necesidades”.

Modelo profesional: En un curriculo informado por intereses técnicos, se perfila al
egresado capaz de poner en préctica en su campo de trabajo las habilidades y destrezas
aprendidas en su formacion, es decir, su trabajo es una reproduccion de lo aprendido.
Las acciones que el futuro profesional estara capacitado para realizar, seran técnicas,

estratégicas, reproductoras, objetivas, eficientes y eficaces.

Estructura curricular: Se caracteriza el Curriculo orientado por el interés técnico, por la
gran cantidad de prelaciones y asignaturas obligatorias, secuenciadas segun el criterio
de los disefiadores, por lo que el disefio es rigidamente construido, con gran cantidad de
asignaturas y de objetivos. La rigidez curricular, precisamente, se justifica porque ella
constituye una forma de control en la vida intelectual y social. Los objetivos y
contenidos de las asignaturas son especificados suficientemente, dando predominio a
las destrezas, con el objeto de lograr los objetivos de la carrera. Se tiende a estructurar
el contenido en forma cronoldgica, correspondiente al desarrollo histdrico de la cultura
que se quiere transmitir, o en forma logica, de acuerdo con la disciplina académica. Por
otra parte, los autores sostienen que la estructura del curriculo técnico es
extremadamente técnica y rigida, responde a etapas, niveles o fases en el desarrollo de
dichas destrezas especificas ordenadas en series inflexibles. En relacion con los planes
y programas, Grundy (1998) considera que son fundamentados en objetivos que tienen

una funcién implicita: objetivacion de la realidad.

Viabilidad del curriculo: En el curriculo técnico se especifican los espacios fisicos
desde el punto de vista cuantitativo y no cualitativo; por tal razon, se hace hincapié en
el nimero de salones de clase, nimero de docentes, laboratorios y bibliotecas. En
relacién con la formacion del profesorado se requiere de un docente ejecutor, que acate
las normas prefijadas en los planes y programas para reproducir los objetivos y obtener
los productos prefijados.

Evaluacion del curriculo: como el curriculo técnico se basa en el control y el producto,
la evaluacion se especifica en funcion de logros. Es por esto que se mide la eficiencia 'y
la eficacia, traducidas en numero de alumnos aprobados, reprobados, desertores,
rendimiento académico. Se realiza la evaluacion para determinar el grado en el que se
van alcanzando los productos preestablecidos. En caso de no lograrse tal objetivo se

mejoran las estrategias que permitan alcanzar tales productos. La evaluacion es
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realizada por agentes externos, disefiadores, administradores, financistas, el estado, etc.

Caracteristicas del disefio curricular informado por el interés practico

Marco tedrico conceptual: en un curriculo informado por el interés practico, la
concepcidn de educacion se fundamenta en la comprension del mundo por medio del
entendimiento de los aspectos que rodean al individuo, dando significacion o sentido a
las cosas para mejorar las condiciones de vida. Por tanto, la educacion se concibe como
una interaccion entre el sujeto y el medio, a través de la comprension y la
interpretacion, y al individuo capaz de interpretar su realidad. EI modelo curricular es
un enfoque procesual que busca el desarrollo de las potencialidades del individuo. Es
construido en la interaccion con el fin de dar sentido a los aprendizajes, los cuales seran
el resultado de la negociacion entre los alumnos y el docente, quien se preocupa por
promover tanto el conocimiento como la accion correcta. De tal manera que se

especifican los valores que se abocan a la busqueda del bien.

Fundamentacion de la carrera: en el Curriculo practico, el perfil de ingreso de los
estudiantes exige un individuo capaz de asimilar los procesos de aprendizaje y de
interpretar su realidad mediante el juicio y la reflexion. Los problemas sociales que se
describen estan relacionados con el mejoramiento de la calidad del ambiente y de vida

de las personas, es decir, estan orientados a la busqueda del bien social.

Modelo profesional: se concibe al egresado comprometido con la busqueda de
soluciones a los problemas de su entorno, por medio de la reflexion y el juicio préctico,
con miras al bienestar de la sociedad. Por esto, su accion ha de ser practica, moral,
subjetiva, prudente y sabia. El futuro profesional debe discernir entre el bien y el mal,
entre lo correcto y lo incorrecto.

Estructura curricular: se caracteriza por presentar las prelaciones y asignaturas
obligatorias que permitan mantener el disefio curricular muy flexible y experimental.
Existen pocas asignaturas y los objetivos curriculares se plantean en forma general,

orientados al desarrollo del individuo y conectados con la realidad.

Viabilidad del curriculo: en este curriculo, se toman en consideracion, para su
implementacidn, los espacios fisicos necesarios, especificando los aspectos cualitativos
que deben exhibir relativos al acondicionamiento y dotacion que permitan el bienestar

de los participantes del proceso educativo. Los docentes que llevaran a cabo el plan
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deberan poseer condiciones que les permitan deliberar, interpretar, seleccionar y llegar
a acuerdos colectivos. En relacion con los disefiadores del curriculo, alegan que deben

ser asesorados por expertos en el &rea del desarrollo humano.

Evaluacién del curriculo: En este curriculo se evaltan los procesos; consiste en un
juicio sobre la medida en que se favorece el bienestar de los participantes, es interna e

integrante del proceso, realizada por los miembros de la comunidad educativa.

Caracteristicas del disefio curricular informado por el interés critico

Marco teérico conceptual: Este se orienta hacia la praxis; su meta principal es
desarrollar en el estudiante una comprensién critica de la realidad social y el
compromiso con su transformacion. Se concibe la educacién como un proceso de
potenciacién y habilitacion critica de los individuos y los grupos, que permita
transformar las maneras de percibir, comprender y actuar con el mundo, y en este
proceso, obtener como resultados la autoafirmacion del hombre, su autonomiay su
responsabilidad. Por medio de la educacion, el individuo alcanzara una conciencia
critica, que le permitird no s6lo comprender, entender e interpretar su realidad, sino que
trascendiéndola, pueda transformarla. Es por eso, que el modelo curricular se orienta al
desarrollo de las potencialidades del individuo con la intencion de alcanzar su
transformacion y la de su entorno. EI modelo curricular se presenta como un enfoque
cultural y contextual, comprometido con una teoria social critica que plantea el cambio
social surgido del consenso y la negociacién entre todos los miembros de la comunidad
educativa: disefiadores, administradores, profesores y alumnos. Esta centrado en la
praxis entendida como reflexion y accién. Se fomentan los valores: éticos, morales,
sociales, culturales, cientificos, etc. y se promueven procesos de critica a la ideologia.
Fundamentacion de la carrera: Para hacer realidad un curriculo critico, el alumno que
se requiere debe estar comprometido con su proceso de ensefianza y aprendizaje, y estar
dispuesto a participar activamente en su formacién como ser critico y reflexivo. En
relacién con los problemas sociales que debera atender el futuro profesional, ademas de
aquellos que tienen que ver con el mejoramiento de la calidad del ambiente y de vida de
las personas, se consideran los relacionados con la injusticia social, la opresion, la
inconciencia, la falta de éetica. La relevancia de lo que se ha de ensefiar y aprender
gueda subordinada a lo que se crea necesario y conveniente resolver, sujetas estas

ultimas condiciones al juicio y reflexion sobre los aspectos de la realidad social que
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adquieran la condicion de problematicos.

Modelo profesional: En el curriculo guiado por el interés critico, el futuro profesional
debe estar en capacidad de encontrar las causas de los problemas de su entorno
producidas por las distorsiones a que han sido sometidas por los miembros de la
comunidad. Ademas, debe ofrecer soluciones a esos problemas producto de su juicio,
su reflexion y su critica. Las soluciones que proporcione deben encaminarse a la
transformacion de su entorno. Deberan ser garantes de la equidad, la independenciay la
moral en la solucidn de las dificultades de su universo. Para ello, su accion debe ser
critica, reflexiva, subjetiva, moral y politica, responsable y a la vez prudente, no

impuesta, su accion no debe perjudicar a otras personas, debe ser una forma de lucha.

Estructura curricular: La estructura curricular de un curriculo como praxis, se asemeja
a la del curriculo practico en cuanto a su flexibilidad, se observan pocas prelaciones y
gran cantidad de asignaturas optativas, que permitan al estudiante tomar sus propias
decisiones en cuanto a la orientacion relativa a su formacion profesional. Por supuesto,
no se trata de desaparecer las prelaciones del disefio curricular, pues no se pretende caer
en la hiperflexibilidad en la cual la versatilidad del disefio supondria una especie de
libertinaje. Se plantean las metas a futuro y los objetivos se establecen en forma
general. La estructura del curriculo es abierta y flexible y se establece de acuerdo a las

necesidades, intereses y caracteristicas de la propia comunidad educativa y su entorno.

Viabilidad del curriculo: En el disefio de un curriculo informado por el interés critico,
se consideran, como en el curriculo préctico, los espacios fisicos necesarios,
cualitativamente acondicionados y dotados para propiciar la participacion, la obtencion
de la informacién académica y cultural, material de laboratorios y bibliotecas. Se busca
que el docente sea ejecutor y disefiador y que, ademas, ejerza las acciones del docente
practico: decidir, deliberar, interpretar, seleccionar y llegar a acuerdos colectivos
mediante el consenso. Debe igualmente, realizar una reflexion critica y estar
comprometido con lo social. Se valora la capacidad del docente para tomar decisiones
prudentes, para comprender e interpretar, asi como su compromiso social y politico.
Los disefiadores del curriculo son todos los involucrados en la carrera: docentes,
alumnos, administradores, egresados.

Evaluacion del curriculo: Se evalua al curriculo critico, no en funcion de los logros
obtenidos, como el curriculo técnico, sino en funcidn de la calidad de las actividades

que se realizan en la institucion referidas a la participacion de los alumnos y docentes
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en las actividades cientifico-técnicas, académicas, recreacionales, esto es, calidad de las
publicaciones cientificas, cursos, seminarios, congresos, simposios, competencias
deportivas de alumnos, docentes, egresados y personal administrativo, obrero y
empleado. Impacto del curriculo sobre el conocimiento, la tecnologia y el desempefio

de sus egresados. Los participantes en el proceso son los encargados de llevarlo a cabo.

Conceptualizacion del curriculo en relacion con los enfoques de disefio curricular.

El curriculo es considerado como una disciplina en la cual los autores expresan en sus
enfoques interpretaciones y puntos de vista distintos y a veces antagonicos, que dan cuenta de
mualtiples interpretaciones, tendencias y concepciones del curriculo. Esta variedad en unas
ocasiones es considerada como ldgica porque busca ofrecer respuesta a los multiples
problemas educativos (Fernandez, 2010, p. 38) y en otras como dice Huebner (1976) se ha
considerado al campo curricular como ambiguo y repleto de posturas ideoldgicas. EI ambito
del curriculo como disciplina, brinda un gran espectro de andlisis de las concepciones de
curriculo en funcion de las distintas teorias y enfoques de disefios curriculares, como los

tecnoldgicos, deliberativos y criticos.

En el modelo tecnoldgico, el curriculo es visto como un sistema que da la concepcion
cientifica, buscando la racionalidad de este a través de la sistematizacion del trabajo escolar.
Uno de los precursores de este modelo es Franklin Bobbit considerado como el padre del
curriculo, cuyos aportes consisten en la seleccion de objetivos escolares, seleccion de la
experiencia humanay de las areas del campo laboral. En este modelo también encontramos a
Hilda Taba, quien considera al curriculo como “un plan de aprendizaje” y el modelo de Tayler
que refiere expresamente el proceso de planificacién instruccional, que fue utilizado y
asimilado al movimiento de los curriculos centrados en sus componentes, es decir en los
objetivos, contenidos, metodologias, evaluacion, configurando modelos técnicos empiristas
con gran influencia tecnoldgica en el curriculo. Este modelo se evidencio en los disefios
curriculares de las décadas de los 60 a los 80 con gran acogida por los docentes, elaborandose
programas de estudio en los que se declaraban objetivos para contenidos conductuales,
actitudinales y psicomotrices, organizados en funcion de asignaturas de estudio, con
ampulosos contenidos disciplinares, pero que orientaban y explicitaban minuciosamente los

qué y para qué ensefiar.
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Algunas reformas curriculares planteadas actualmente, contindan manteniendo la
esencia de estos modelos de corte técnico que, aunque intentan responder a las caracteristicas
de los contextos, siguen constituyendo documentos prescriptivos que responden a contextos
universales cuya principal finalidad es el control, y el logro de la eficiencia y eficacia,
evidenciada en la evaluacion de los resultados. Basicamente, las reformas actuales, lo que han
logrado es modificar las concepciones de los distintos componentes curriculares y el énfasis
que se le da a cada uno de ellos.

Surge una nueva tendencia, que exige llevar la teoria curricular a la practica educativa,
dando origen a los modelos de disefio curricular deliberativos, cuyo objetivo fundamental es
dar solucion a los problemas educativos bajo la concepcion practica del curriculo, en base a
procesos democraticos y deliberativos que configuran al curriculo como el espacio pertinente

para la toma de decisiones.

Entre sus principales representantes encontramos a Schawb (1974) quien argumenta
que la teoria curricular ha demostrado incompetencia para atender los acontecimientos y
particularidades del curriculo el cual es practico y no tedrico. Propone el tratamiento de
aspectos y situaciones reales que respondan a los contextos en los cuales se desenvuelve el

nifio, llevando al aula situaciones que evidencian la problematica social de sus contextos.

Desde el posicionamiento de Stenhouse (1987), demuestra su concepcidn practica del
mismo, asi como un posicionamiento del curriculo como un documento en proceso
permanente de construccion, abierto al debate y a la deliberacién entre los diferentes actores
del proceso educativo y los agentes socio culturales de los diversos contextos con los que se

relaciona el curriculo.

Otros autores que también circunscriben sus acepciones curriculares en el
posicionamiento de que los problemas curriculares se resuelven por deliberacion y a pesar de
su gran intento por pasar del modelo de planificacion racional, a un enfoque practico y de
proceso, estas concepciones curriculares, siguen cayendo en el plano instruccional de los

anteriores planteamientos curriculares.

Frente a la incompetencia de los modelos curriculares tedricos y practicos para atender

a la problematica educativa, surgen los modelos de enfoque socio critico y postmodernos que
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representan una posicion humanista o re conceptualista que abarca varios movimientos y que

plantea al curriculo como hecho y como préctica. Asi podemos evidenciarlo en lo planteado

por Castro (2004) que dice:

o La perspectiva critica que intenta resolver la oposicion teorico - practica a través del
espacio de la praxis, como actividad informada desde la teoria, que en virtud de la
autorreflexion modifica la base de conocimiento que la informa y somete a revision
permanente tanto la accion como los conocimientos). (p. 2)

o Este modelo concibe a la educacion como un hecho social, por lo que considera a la
investigacion cualitativa como estrategia para interpretar el curriculo desde una
concepcion mas real, incorporando procesos investigativos abiertos y participativos
que involucren a los actores educativos en la comprension del fendmeno educativo
para generar desde las realidades de los contextos, la basqueda de las alternativas de
solucién a los problemas educativos, otorgando asi al curriculo una categoria de
dinamizador social.

o Como representantes de este modelo tenemos a Eisner quien propone la utilizacion del
método ecléctico, a Apple (1979) quien indica que el curriculo necesita de una ciencia
critica y rigurosa que permita comprender su proceso en el contexto histérico, politico
y econOmico, Brien y la investigacion cognitiva; Paulo Freire y la pedagogia critica,

Gimeno Sacristan, entre otros.

Este modelo permite pensar de manera abierta la concepcidn del curriculo,
considerando las diversidades y complejidades emergentes que surgen en los contextos
contemporaneos, para desde una perspectiva holistica integrar en él temas relacionados con la
sustentabilidad ambiental, la educacién del género, la educacion para la paz, la educacién
democratica, como los mas relevantes, en el marco de la formacion axioldgica de valores

universales y particulares que atiene a la globalizacién.

Del anélisis de las distintas definiciones curriculares, se ha logrado desarrollar un
proceso de conceptualizacion del curriculo, que ha buscado explicitar aquellos aspectos
significativos que evidencian su trayectoria y evolucion a lo largo de la historia, en
concordancia con la teorias y modelos curriculares que demuestran la metamorfosis o
transformacion que ha experimentado, en relacion con la dinamica de la educacion y de la

sociedad.
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Hacia una conceptualizacion del curriculo en la Educacion del siglo XXI

Frente a los cambiantes e inciertos escenarios actuales en los que la educacién se

desarrolla y para que ésta responda a las exigencias, necesidades y caracteristicas de la

sociedad contemporanea, se hace transcendente proponer una conceptualizacién del curriculo

bajo las siguientes consideraciones, entre las mas relevantes:

El curriculo no debe ser un documento regulador de lo que se requiere ensefiar, por
cuanto frente a los escenarios en los que se desenvuelve la educacion y las situaciones
cambiantes de los entornos del educando, no podria cubrir todas las demandas de los
diversos contextos (Bronfenbrenner, 2002), por ello debe ser considerado como una
propuesta educativa que puede ser construida y modificada desde las necesidades y
requerimientos socioculturales de nivel local, nacional e internacional, entendiéndole a
la flexibilidad curricular como una oportunidad de integrar la diversidad.

Debe considerar la relacion practica - teoria, es decir debe partir de la realidad para
contrastarla con la teoria, sin que ello implique que su relevancia radique en dicha
relacion, sino que sus resultados sean llevados a la praxis, es decir que efectivamente
le desarrolle capacidades que le posibiliten generar el cambio y la transformacion
social.

Debe reconocer la incidencia del avance vertiginoso de la ciencia y de la tecnologia.
Desde la ciencia, la creacion de la cantidad inconmensurable de conocimiento, limita
la creencia de que desde la educacion tengamos dominios en todas las disciplinas y
asignaturas como forma de organizacion curricular, por lo que sin desconocer los
conceptos fundamentales de las ciencias que nos permita la comprension de la
informacidn, el curriculo debe pretender el desarrollo de los procesos de la psicologia
cognitiva para la comprensién y creacion de la ciencia, en lugar de su repeticién y
memorizacion desde enfoques integradores de organizacion curricular como son la
interdisciplinaridad y transdisciplinariedad, propiciando la ecologia de saberes, la
democracia cognitiva y la innovacion. Segtin Zabalza (2003) “innovar no es solo hacer
cosas distintas sino hacer cosas mejores”. (p. 117)

En relacion con la tecnologia, es innegable su incidencia en el hecho educativo con el
aporte de una amplia gama recursos, herramientas y procesos tecnoldgicos que
replantean la ensefianza y el aprendizaje y generan una nueva dinamia en las
relaciones intra e interpersonales de los distintos miembros de la comunidad educativa,

situacién que determina que el curriculo debe considerar los aportes de la teoria



37

conectivista para la era digital y entender que el aprendizaje se produce en entornos
virtuales mediante conexiones que posibilitan aprender mas en relacion al estado
actual del conocimiento. (Siemens, 2004).

o Debe considerar también los principios del enfoque sistémico y de la complejidad,
comprendiendo que la realidad es un sistema, en la que todos sus elementos se
integran e interrelacionan mediante procesos que generan la interdependencia de sus
componentes, esto implica la concepcion de la realidad desde la multicausalidad y
multidimensionalidad, para entenderla como una compleja red de relaciones e
interacciones.

o Otro aspecto que ha de considerar el curriculo es el componente democratico, en
funcidn del que se efectivicen, los principios de equidad e inclusién educativa, en el
marco del respeto de la diversidad y a los deberes y derechos de los distintos actores
educativos segun las caracteristicas: de comun, cooperativo, inclusivo, practico,
realizable, reflexivo, moral, coherente, planificado (Escudero, 2000); las que permitan

pensar, actuar y construir el curriculo como una propuesta democratica.

Revisando los aspectos que debe considerar el curriculo frente a las exigencias de la
educacién del siglo XXI, se puede proponer el siguiente concepto de curriculo; sin pretender
reducirlo a una definicion. Asi, el curriculo es: Una propuesta educativa en constante proceso
de construccién y contextualizacidn, que mediante la interaccion practica-teoria-praxis se
enlace a la sociedad y la educacidn, potenciando el involucramiento de sus actores en la
problematica socioeducativa, como generadora del aprendizaje, en la formacion del ciudadano

critico-reflexivo en una cultura democratica.

1.2 Desarrollo del curriculo e innovacion

Diaz-Barriga (2003), en su estudio sobre tendencias relacionadas con el desarrollo del
curriculo, toma como referente un estado de conocimiento de la produccion generada en la
década de los noventa en México, asi como diversos ensayos y estudios efectuados en los
ambitos nacional e internacional. Se incluyen algunos de los modelos que pretendieron
innovar el curriculo desde diferentes perspectivas, como las que derivan de la l6gica
empresarial (disefio por competencias, planeacion estratégica); la flexibilidad curricular; la

vision psicopedagogica constructivista y los modelos experienciales de formacion en la
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practica; la incorporacion de temas o ejes curriculares transversales como respuesta a la
necesidad de fortalecer la dimension ética del curriculo, promover el desarrollo humano o
instaurar una educacion civica y ambiental. Se encuentra una importante expansion y un
interés creciente en el tema del desarrollo curricular, pero al mismo tiempo gran diversidad de
significados en los modelos curriculares adoptados, asi como desconocimiento de la forma en
que se llevan a la préctica y de los cambios reales que eventualmente propician no sélo en el

curriculo sino en la ensefianza y en los actores de la educacion.

Con base en dicha revision, puede afirmarse que el desarrollo del curriculo ha sido uno
de los intereses prioritarios de las instituciones educativas nacionales. Particularmente, en los
noventa se emprendieron importantes reformas curriculares que abarcaron préacticamente
todos los niveles y modalidades del sistema educativo mexicano. Las instituciones educativas
se dieron a la tarea de innovar el curriculo y la ensefianza intentando definir un modelo
educativo propio. De esta manera, la revision de la situacién que guarda el desarrollo del
curriculo es importante porque permite identificar los modelos que buscan introducir
innovaciones educativas y ayuda a entender la problematica que enfrentan las instituciones
educativas y sus actores en el complejo proceso de definir el curriculo y llevarlo a la practica.
Por otro lado, dichos procesos de reforma (y sus respectivos modelos de innovacion) se
caracterizaron por su estrecho vinculo con sendos programas de evaluacion y financiamiento,
asi como con politicas educativas nacionales e internacionales, que en conjunto lograron
influir el rumbo de la toma de decisiones en la educacion en general, asi como la definicion
del qué y el como del curriculo y la ensefianza. No obstante, aunque en los noventa se
plantearon diversos modelos y propuestas curriculares, se investigd poco sobre sus diversos
significados o su puesta en marchay, en general, se desconoce cémo han sido llevados a la

practica y con qué resultados.

Por otro lado, en los noventa el tema del desarrollo del curriculo estuvo fuertemente
vinculado en los foros académicos e institucionales con la posibilidad de generar modelos
educativos y curriculares innovadores situacionales, es decir, apropiados a las necesidades y
caracteristicas de la institucion educativa en cuestion. En el andlisis realizado por Diaz
Barriga y Lugo (2003, p. 64) se plantea una definicion de los términos modelo, propuesta y

tendencia curricular:
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Por modelo curricular se entiende una construccion teorica o una forma de
representacion de algun objeto o proceso que describe su funcionamiento y permite
explicarlo e intervenir en él. Incluye la seleccidn de los elementos o componentes que
se consideran més importantes, asi como de sus relaciones y formas de operacion.
Representa un ideal o prototipo que sirve como un ejemplo para imitar o reproducir,
por lo que ademas de describir, es prescriptivo. Un modelo curricular es una estrategia
potencial para el desarrollo del curriculo y, dado su carécter relativamente genérico,
puede ser aplicado y resignificado en una variedad mas o menos amplia de propuestas
curriculares especificas, posibilitando su concrecidn y ubicacion en contexto.

Una propuesta curricular se refiere a un plan, idea o proyecto curricular especifico que
contiene diversas recomendaciones e indicaciones y se ofrece para un fin, buscando un
beneficio concreto. Una propuesta se presenta usualmente para ser sometida a analisis
y decidir si es conveniente llevarla a cabo. Es sobre todo en el ambito de la propuesta
curricular concreta donde se plasma el caracter situado del modelo educativo o
curricular elegido.

Una tendencia remite a la direccion u orientacion de un movimiento que cobra fuerza
y predomina en un momento determinado; en nuestro caso, se trata de las tendencias
en boga o predominantes en la década de los noventa en materia de desarrollo del

curriculo, en sus diferentes modalidades y niveles educativos.

El disefio curricular aplicado al profesional de Recursos Humanos

Para asegurar la efectividad del disefio curricular del profesional de Recursos

Humanos en universidad privada ecuatoriana, se realiza su andlisis desde la perspectiva del

curriculo informado por el interés técnico, basado en el control y el producto, y la evaluacion

especifica en funcién de logros; tomando en considerando los aportes que en este sentido han

realizado los autores Hilda Taba y Ralph Tyler.

Desde la perspectiva curricular, la propuesta 0 modelo curricular de Hilda Taba resalta

la necesidad de elaborar los programas escolares, basandose en una teoria curricular que se

fundamente en las exigencias y necesidades de la sociedad y la cultura. El resultado de ese

analisis realizado a traves de la investigacion, constituye la guia para determinar los objetivos

educacionales, seleccionar los contenidos y decidir el tipo de actividades de aprendizaje que

deben considerarse.


http://www.monografias.com/trabajos54/la-investigacion/la-investigacion.shtml
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Hilda Taba, al desarrollar su propuesta, enfoco el proceso de desarrollo sistematico del
curriculo, estableciendo una distincion entre fines y objetivos. Definio que los fines o metas
son enunciados generales, son los propdsitos e intenciones del curriculo, pues proporcionan

una orientacion respecto a lo que debe destacarse en los programas educativos.

Por otro lado, Ralph Tyler es quien ofrece la exposicién mas clara de los principios
béasicos implicados y su seguidora, Hilda Taba, ofrece la mejor exposicion de la relacion
existente de aquellos principios, con el estudio de la educacion y con la practica del desarrollo
curricular. EI poder organizador del modelo de objetivos parece derivar desde sus origenes
como una tradicion, aplicada a los estudios educativos y de la ciencia del comportamiento. El
proceso de diagndstico de necesidades y la enunciacion de fines proporciona una base para la
consideracién de valores de alto nivel, para un analisis de las exigencias de la sociedad con
respecto a las escuelas y para una consideracion de la naturaleza del conocimiento y la

cultura.

Cuando se desea planificar los programas de ensefianza y mejorarlos de manera
permanente, es indispensable tener alguna idea sobre sus metas, que deben ser consistentes
con los criterios que se emplean para dictar la catedra. Segun el autor, educar es modificar las
formas de conducta humana (tanto el pensamiento como el sentimiento) partiendo de las
necesidades. Tyler propone que para determinar los fines de la escuela (o carrera) y
aterrizarlos en objetivos, se deben consultar a los propios alumnos: para determinar sus
expectativas, su trayectoria académica y personal; a la sociedad especifica: para detectar sus
tendencias y los posibles roles futuros; y a los expertos para delinear los perfiles de egreso y
especificar su competencia. Por otro lado, desde la perspectiva empresarial que demanda los
profesionales en Recursos Humanos, cabe sefialar algunas referencias sobre su disefio

curricular y que sustentan la investigacion planteada.

La pedagogia critica (1970) ha venido construyéndose y conquistando cada vez mas
interés entre los profesores. Esta corriente pedagdgica se nutre principalmente de los estudios
filoséfico-sociales de los filosofos, socidlogos y psicologos de la Escuela de Frankfurt, de los
postulados de Antonio Gramsci y de la teoria de Jirgen Habermas. La pedagogia critica
centra su atencidn en la construccion de un lenguaje y un discurso pedagdgico dialéctico dado

en relaciones sociales participativas, comunitarias y democréaticas, mediante acciones y
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practicas liberadoras. Esto es posible si los profesores se forman como educadores criticos,
capaces de analizar, cuestionar, problematizar y transformar la préactica educativa. Examinar
el trabajo docente y transformarlo es un imperativo de la pedagogia critica para construir un

mundo mas humano.

La pedagogia critica (McLaren, 2005) tiene como objetivo, habilitar a los desposeidos
y transformar las desigualdades e injusticias sociales existentes. Pedagogia de la liberacién, de
la esperanza. Buscan dar poder al sujeto y la transformacion social. Entre sus principios

fundamentales se destacan:

Politica: La educacion no es neutral, apolitica y no axioldgica. ;Cudl es el papel que la
escuela desempena en la vida politica y cultural?

Cultura: La escuela es preparacion y legitimacion de formas particulares de vida social.
Apoyan y sostienen una vision especifica del pasado, del presente y del futuro.

Economia: La escuela debe formar individuos que cumplan con la l6gica de las demandas del
mercado. Define el éxito académico en términos de crear trabajadores cumplidos, productivos
y patrioticos. ;Se promueve la movilidad social? Diferencia la escolarizacion de la
educacion, indicando que la primera es un modo de control social, y la segunda tiene el

potencial de transformar la sociedad.

1.4  LaPsicologia Industrial/Organizacional

Conceptualizacién y ambito

Entre 1896 y 1918 se desarrolla lo que conocemos como psicologia aplicada; asi,
surgen trabajos distintos de psicologia de Catell, Lightner Witmer, Grace Fernald, entre otros;

aplicados al mundo de los negocios y a la industria. (Muchinsky, 2002, p. 18).

La Psicologia Organizacional fue fundada a principios del siglo XX y aunque es dificil
establecer el precursor de la Psicologia Industrial/Organizacional, uno de los primeros en
relacionar la psicologia con la industria de la publicidad y con el mundo laboral fue Walter
Dill Scott en 1902 con el libro The Theory of Advertising.

Por su parte en 1910 y 1911, Hugo Musterberg publica su libro The Psychology of

Industrial Effieciency, el cual amplia el campo de accion de la Psicologia Organizacional; sin
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embargo, fue la necesidad de ayuda al ejército estadounidense durante la Primera Guerra
Mundial, la que marca el origen de la Psicologia Organizacional como tal; pues los psic6logos
vieron a la guerra una oportunidad para desarrollar su profesion. (Muchinsky, 2002, p. 20)

A diferencia de la Primera Guerra Mundial, los psicélogos tuvieron una mayor
relevancia en la Segunda Guerra Mundial, puesto que desarrollaron el Army General
Classification Test (Prueba General de Clasificacion del Ejercito). Después de las guerras,
hubo un crecimiento considerable de empresas de consultoria y de oficinas de investigacion

psicoldgica, lo cual dio lugar a la nueva era de la Psicologia Organizacional.

Los estudios Hawthorne realizados entre la Western Electric y algunos investigadores
de la Universidad de Harvard, brindaron diversos aportes como el efecto Hawthorne, el cual
se refiere a un fendmeno en el que la productividad de los trabajadores aumenta cuando se
sienten observados, ademas de valorados y cuidados por sus empleadores. El término se
deriva del nombre de la fabrica donde se realiz6 el estudio original, la Hawthorne Works de
Western Electric en Chicago. Durante el estudio, los investigadores descubrieron que los
trabajadores mejoraron su productividad no solo cuando se les cambid la iluminacién, como
se creia originalmente, sino también cuando se les prestd atencidn y se les consulto sobre su
trabajo (L6pez, 2008). Lopez sefiala que después de la aceptacion profesional de la
Psicologia Organizacional, la Asociacion Americana de Psicologia (American Psychological
Association, APA) desarrolla su division en Psicologia Industrial en 1946; sin embargo, se
desarrollaron diferentes especialidades a partir de su creacion como por ejemplo, la psicologia
aplicada a la ingenieria conocida como psicologia experimental aplicada, la psicologia del
personal enfocada a la seleccion, capacitacion y evaluacion del personal dentro de las
organizaciones y por ultimo la psicologia industrial enfocandose a la comprension del

comportamiento del ser humano dentro de las organizaciones.

La realidad de la Psicologia en Latinoamérica es distinta; pues segun Ardila (2004, p.
3) “tuvo un importante punto de desarrollo en la mitad del siglo pasado. Los primeros
programas de entrenamiento profesional se crearon en 1947 y 1948 y posteriormente en 1952

se fundd la Sociedad Interamericana de Psicologia (SIP).

La Psicologia Organizacional es una rama de la Psicologia que estudia el

comportamiento del individuo en el ambito laboral. Aamodt (2010, p. 8) menciona que el
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principal objetivo de la Psicologia Organizacional es “aumentar la dignidad y el desempefio
de los seres humanos asi como de las organizaciones para las que trabajan al avanzar en la
ciencia y conocimiento del comportamiento humano”. La aplicacion de los principios
psicoldgicos en la comprension del comportamiento del individuo como parte de un sistema
que es la organizacion es lo que diferencia a la Psicologia Organizacional de los campos
relacionados con Administracion de Recursos Humanos y otra perspectiva que tienen las
escuelas de negocios.

El objetivo de la Psicologia Organizacional es aumentar la productividad y el bienestar
de los colaboradores de una organizacion; gestionando los subsistemas de talento humano
como analisis de puesto, seleccion de personal, remuneraciones, capacitacion, evaluacion del
desempefio y bienestar laboral. En esta area los psic6logos organizacionales trabajan sobre
temas como la motivacion, el liderazgo, satisfaccion laboral, comunicacion, cambio
organizacional y temas relacionados con desarrollo organizacional; de esta manera, se
encargan de implementar programas para mejorar el desempefio de los empleados en la
organizacion, y por ende en el mejoramiento del desempefio de las organizaciones. En los
ultimos afios el psicologo organizacional ha incursionado en el disefio del lugar de trabajo,
interaccién maquina- hombre, ergonomia, factores psicosociales y de riesgo labora; a su vez,

maneja temas de salud y seguridad ocupacional.

Durante las ultimas décadas la funcion de recursos humanos ha sufrido una evolucion
pasando de ser vista como administracién y control de personal y pasando por el manejo de
las relaciones laborales, hasta llegar a ser vista como un aliado estratégico de la alta gerencia
para el logro de los objetivos organizacionales.

1.5  Perfil profesional y de egreso

Seglin José Antonio Arnaz (1981,1996), el perfil profesional es una descripcion de las
caracteristicas que se requieren del profesional para abarcar y solucionar las necesidades
sociales. Un individuo se constituird como profesional después de haber participado en el
sistema de instruccion. Arnaz diferencia perfil profesional de perfil del egresado. Asi propone
los componentes minimos que debe contener el perfil del egresado:

. la especificacion de las areas generales de conocimiento en las cuales debera adquirir

dominio el profesional
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° la descripcion de las tareas, actividades, acciones, etc., que debera realizar en dichas
areas
o la delimitacion de valores y actitudes adquiridas necesarias para su buen desempefio

como profesional

o el listado de las destrezas que tiene que desarrollar

De este modo, mediante la inclusion en el disefio curricular, se fomentaran los valores
que se necesiten para desempefiarse adecuadamente. Frida Diaz-Barriga (1999) describe el
perfil profesional como un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que delimitan
el ejercicio profesional. El perfil profesional se elabora luego de haber establecido los
fundamentos del proceso curricular y forma parte de un proceso, es una etapa dentro de la
Metodologia de Disefio Curricular. Para la autora es importante definir una vision humanista,
cientifica y social de manera integrada, alrededor de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y valores. Ademas, considera que en el caso del perfil profesional es importante
incluir la delimitacion de las areas o sectores donde se realizara la labor del egresado, los
principales ambitos de la actividad profesional a realizar y las poblaciones o beneficiarios de

su labor profesional (Diaz Barriga ,1993).

Perfil del psicologo organizacional

Estudios realizados sobre las competencias laborales de los psicologos
organizacionales, sefialan la importancia de desarrollar varias competencias; como por
ejemplo, el estudio de Ruiz, Jaraba y Romero (2008, pp. 142-152) con su investigacion “La
formacion en psicologia y las nuevas exigencias del mundo laboral: Competencias laborales
exigidas a los psicologos”, destaca la importancia del conocimiento de principios
psicolégicos fundamentales, el manejo de herramientas tecnoldgicas, capacidad resolutiva,
iniciativa, aprendizaje continuo, trabajo en equipo, pensamiento critico, planeacién y actitudes
de calidad humana y ética del profesional como competencias que necesita un Psicologo

Organizacional en su ejercicio laboral.

La investigacion de Alvarez, Gomez y Ratto (2004, pp. 121-125) se desarroll4 con el
propdsito de identificar y comparar las competencias que el mercado laboral chileno requiere
de los psicologos y las que adquieren los egresados de esta carrera; concluye que para los

lideres de Recursos Humanos las competencias de analisis y evaluacion de problemas,
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conocimientos técnicos- profesionales, colaboracidn, desarrollo de alianzas, logro de
compromiso, planificacion de compromiso, planificacion y organizacion, y toma de
decisiones son necesarias dentro del contexto administrativo que manejan y de la gestion

propia del psicélogo en el area de Recursos Humanos.

A pesar de que existan diferentes estudios acerca de las competencias que requieren
los psicélogos organizacionales para su ejercicio profesional; no se ha realizado una
investigacion acerca de las competencias necesarias que requiere el psicélogo organizacional

para laborar en las pequefias y medianas empresas en el Ecuador.

1.6 El rol estratégico de Recursos Humanos

El Modelo Ulrich de Recursos Humanos tiene su origen en el libro Recursos Humanos
Champions, publicado por Dave Ulrich en la década de los 90. En este libro, el autor analiza 'y
clasifica cuatro roles diferentes en la gestion de RRHH. Su objetivo es generar cambios
efectivos en las politicas de recursos humanos con profesionales en las grandes compafiias
que sepan cudl es su labor y se dediquen plenamente a ellas. Para ello, el modelo Ulrich
clasifica cuatro roles diferentes de profesionales de RRHH que deben desempefiar con rigor y
profesionalidad los empleados de los nuevos departamentos de RR.HH. Es decir, los
departamentos de RRHH estaran divididos en estas cuatro secciones correspondientes a los
cuatro roles diferentes, siendo una de las estructuras mas populares de organizacion en las

grandes compaifiias.

El modelo Ulrich solo se puede aplicar a grandes empresas donde haya un
departamento especifico de Recursos Humanos. Sin embargo, en empresas en las que haya un
solo empleado dedicandose a este departamento o que tengan el servicio externalizado, este

modelo no seré aplicable.



Los cuatro roles del modelo de Dave Ulrich

Enfoque estratégico (futuro)

Orientacion a Orientacion a
procesos personas

Enfoque operativo (dia a dia)

Figura 1. Modelo Ulrich de Recursos Humanos

Fuente: Modelo de David Ulrich: Avantian, 20123

Socio Estratégico
Se trata del profesional que sirve de enlace entre la estrategia de recursos humanos y el
negocio o la empresa propiamente dicho. Una de sus funciones es ayudar a resolver los
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problemas de la linea de mando con sus trabajadores. También es el encargado de desarrollar

los diferentes proyectos funcionales dedicados a mejorar la productividad.

Por Gltimo, su labor en la gestién de conflictos siempre va encaminada a conseguir soluciones

“win-win”.

Su rol consiste en ser un socio estratégico (procesos-estratégico), que implica:

« Alinear la estrategia de RRHH con la estrategia de los negocios, con procesos cuyo fin es
hacer contribuciones a los objetivos y problematicas de los negocios y del cliente final

» Comprender bien el negocio y la estrategia de cada unidad, y de generar soluciones que

contribuyen a dichas estrategias.
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Agente de cambio

El agente de cambio es el profesional encargado de los diferentes cambios dentro de las
organizaciones. Se trata del comunicador de dichos cambios y también del que lleva la
iniciativa para que los empleados se adapten a los cambios organizativos y de cultura

corporativa.

Por ello, una de sus especialidades es favorecer la adquisicion de nuevas competencias por
parte de los empleados, asi como las descripciones de los nuevos puestos de trabajo. Por
ultimo, también se encarga de recibir los diferentes “feedbacks” de los trabajadores sobre sus

puestos de trabajo y son los encargados de llevarlos a los equipos.

Su rol consiste en ser un lider de efectividad y socio de trabajadores (personas-operativo), que

implica:

e Gestionar la contribucion de los trabajadores y apoyarles en sus necesidades,
desarrollando la involucracion de los trabajadores

e Estar cerca de los trabajadores, escuchar y atender sus necesidades

Experto en Administracion y Gestion

El experto en administracion es en muchas ocasiones el empleado de recursos humanos mas
tradicional. Se trata de un rol centrado en la gestion del personal, el pago de néminas, la
planificacién de vacaciones, etc. Para ello utiliza la tecnologia y es el encargado de
implementar los cambios en los convenios, la legislaciéon, etc. Se trata del perfil mas

relacionado con el &mbito legal y de administracion de empresas propiamente dicho.

Su rol consiste en ser un experto en administracion y gestion ("procesos-operativo), que
implica:

« Operar las funciones basicas de RRHH y ayudar a la administracion de la empresa.

« Enfocarse en la eficiencia de los procesos, con apoyo de la tecnologia y de la

externalizacion.
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Lider de efectividad y Socio de trabajadores

Por altimo, una de las novedades mas importantes de este modelo es la aparicion del defensor
del empleado. Este profesional se encarga de que siempre haya alguien que represente los
intereses de los empleados en cada decision estratégica que se tome en la empresa. Tendria un
puesto parecido al del delegado sindical, pero dependiendo de la propia compafiia. Se trata del
encargado de realizar encuestas de satisfaccion del empleado y comprobar cuéles han sido los
problemas en la cultura interna y en las précticas de gestion que estan generando frustraciones
en la plantilla. Su objetivo es retener el talento y conseguir un trato justo para el capital

humano de la empresa.

Su rol consiste en ser un agente de cambio (personas-estratégico), e implica:
« Impulsar la cultura, gestionar el cambio y la evolucion y aprendizaje de los equipos
» Comprender los cambios e hitos en la empresa y ayudar a los equipos a evolucionar de

forma sostenible

El método Ulrich en 2019

Recursos Humanos Champions fue publicado por primera vez en 1996. Han pasado
mas de veinte afios, razon por la que el propio Ulrich ha defendido que su modelo ha de
actualizarse. De lo contrario, se trataria de un modelo obsoleto e impracticable al dia de hoy.
Considerado el padre de los Recursos Humanos, Dave Ulrich afirma que la estrategia debe
cambiar, publicando varios libros, en los que actualizaba su modelo como HR Competencies,
La propuesta de valor de HR y el més importante, por hablar del futuro del sector, HR from
the Outside IN.

El cuadro de mando de Recursos Humanos fue una de las grandes aportaciones de
Dave Ulrich quien particip0, junto a Brian E. Becker y Mark A. Huselid, en el desarrollo de
una base teorica que vincula resultados de recursos humanos a indicadores de gestion,

siguiendo la estela de los cuadros de mando integrales.

Para José Luis Pérez, director y gestor de proyectos de recursos humanos “se trata de
crear valor para el accionista, de ser rentables. Los recursos humanos se ven obligados a

integrarse en la estrategia de la empresa, a crear valor por medio de su funcion y, para ello,
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utilizar indicadores de medida (ya se sabe: “lo que no se mide, no se gestiona”). Todas las
funciones de recursos humanos han de aportar valor, ser eficientes y eficaces sin perder
nunca, eso si, el aspecto del propio desarrollo de las personas en la organizacion. Este aspecto

subyace, sin duda, en la actualizacién de la obra prolifica de Dave Ulrich.

En la actualidad, el método Ulrich se esta adaptando para poder servir a los
“millennial”, cada vez mas importantes en la fuerza de trabajo. Eso si, Dave especifica que a
la hora de adaptar el modelo hay que tratar de comprenderlo en su complejidad.

Ulrich sabe que su sistema es abierto, sistémico y sensible a cualquier tipo de actualizacion.
Sabe también que no pudo prever en su momento la emergencia de la generacion
“millennial”. Que el cambio en un componente del sistema afectara seriamente a todos los
demas, como si de una cascada se tratase, y que la aplicacion del nuevo concepto y
tratamiento de los sistemas de informacion integrada, permitiran al departamento de RRHH
liberarse de algunas funciones de corte tradicional para ocuparse de otras méas actuales y de

mayor relevancia.

Para Ulrich, es habitual que las empresas tomen parte de su modelo como una solucion
magica que solventara al momento todos los problemas que tenga la compafiia. Sin embargo,
una empresa es un ecosistema complejo y hay que matizar y adaptar cada solucién a la

realidad concreta que se encuentre el departamento.

Uno de los errores méas habituales que ha encontrado Dave Ulrich en las empresas que
siguen su modelo es que la transformacion de recursos humanos no afecta solo a ese
departamento. EI CEO y los ejecutivos de la compafiia también tienen que comprometerse

con el modelo para que todo funcione.

En el actual entorno de complejidad organizativa, la intervencion de los departamentos
de recursos humanos como impulsores y valedores de la cultura empresarial resulta
imprescindible y su labor de agentes de cambio anticipadores y facilitadores es irrenunciable

para el éxito del proyecto empresarial.
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Tecnologia, gestion del talento e innovacion

También hay que tener en cuenta que para poder establecer estos roles es necesario
que el departamento de Recursos Humanos esté al dia en sistemas tecnologicos de
informacidén. Un sistema integrado con los registros organizados y todos los aspectos
relacionados con la ndmina, contratacion, gestion de habilidades o talentos, educacion y
capacitacion que permite la aparicion de otros roles. Su ausencia, por el contrario, hard muy
complicado sacar tiempo para las nuevas funciones, creando brechas de ineficiencia en las

ramas administrativa y de gestion.

La clave del modelo Ulrich es crear una ventaja competitiva para la empresa, creando
una estructura unificada que brinde valor y que permita definir una distincién clara'y
funcional de cada persona en sus recursos humanos, asi como ser capaz de ver el rendimiento

de la empresa a través de sus métricas.

Como afirma Ulrich, para lograr la eficiencia en RRHH no solo hay que invertir en
infraestructura, sino también en talento y gestion de habilidades. Siendo creativos a partir del
Modelo Ulrich, es posible innovar y adaptarse a la propia estructura organizativa y a las

necesidades cambiantes de nuestra compafiia.

1.7  Competencias en educacion

La aplicacion del término competencias al campo de la educacion es reciente, en el
fondo se pudiera afirmar que es una expresion epocal, esto es, que se refiere a un tema que
refleja multiples elementos del contexto social de fines del siglo XXy principios del XXI.
Refleja los intereses de un sector de la sociedad que pone el énfasis en impulsar que la
educacién formal ofrezca resultados tangibles, resultados que se traduzcan en el desarrollo de
determinadas habilidades para incorporarse al mundo del trabajo de manera eficaz. Se trata de
un tema propio del momento actual porque responde a multiples influencias de la sociedad de
ahora, en particular de una economia globalizada que en los hechos, al comparar la
productividad de los diferentes paises con independencia de su nivel de escolaridad coloca a
los trabajadores y hasta a los profesionistas, en una permanente comparacién de sus

capacidades englobadas bajo el término competencias. Practicamente todas las reformas
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educativas realizadas en lo que se denomina la segunda generacion de la era de la calidad

estan orientadas hacia la estructuracion curricular por competencias.

A su vez, el consorcio Programme of International Student Assesstement (PISA) de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE) se ha orientado en sus
ultimos informes a incorporar el término competencias en vez del que originalmente habia
utilizado en los reportes iniciales, en particular los del afio 2001, donde su referencia era
aprendizaje de habilidades y destrezas para la vida. En particular, a partir de 2007, utiliza la
denominacion de adquisicion de competencias. Asi se esta incorporando esta nocion para la

educacion en el mundo global.

En este sentido, el empleo de la nocién competencias responde simultaneamente a dos
inquietudes centrales, una proactiva que busca impulsar un trabajo educativo con una
orientacion clara hacia la resolucion de problemas del entorno, y al mismo tiempo, de manera
implicita constituye un rechazo a la perspectiva enciclopédica, centrada en la memorizacion,
pero sobre todo que ha creado un “saber escolar” como parte de los rituales de las
instituciones educativas, cuya relevancia empieza y termina en la escuela, careciendo de

alguna utilidad o ventaja para la vida real de los individuos.

Competencias es un término joven en la educacion, sin embargo los sentidos en que se
emplea reflejan un cierto grado de confusidn, su uso esconde multiples conceptos que no
necesariamente ayudan a orientar el trabajo educativo. Entre los educadores y entre los
especialistas en educacidn existen posiciones muy encontradas respecto de su incorporacion
en el campo de la educacion, unos lo rechazan por el sentido practicista que subyace en su
formulacién, por considerar que el término competencias es totalmente opuesto a una de las
finalidades sustantivas de la educacion: formar al ser humano. Al rechazarlo consideran que
se esta concediendo una prioridad excesiva al mundo del trabajo, a la insercion eficiente en
una sociedad productiva en detrimento de una minima formacién conceptual y del abandono a
un conjunto de valores que permiten apoyar el proceso de constitucion de lo humano en la

persona.

Por su parte, quienes defienden el empleo del concepto competencias tampoco ofrecen
una explicacién consensuada, clara, articulada y suficiente sobre el significado de su
incorporacion en la educacién. Los argumentos que esgrimen para su defensa oscilan entre
considerar que constituye una reforma singular a la educacion, la cual la llevara a superar

maultiples deficiencias como la falta de calidad; sefialan que en muchos paises del orbe se esta
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asumiendo esta orientacion; manifiestan el caracter innovador que tiene una educacion por
competencias. En esta perspectiva, el tema de las competencias es considerado como una
especie de salvacion a una serie de problemas que enfrenta la educacién hoy en dia, casi
Ilegando a dividir la historia de la educacion en dos etapas, una previa al planteamiento de
competencias y otra moderna, actual, capaz de enfrentar las necesidades de una sociedad

global, tecnoldgica y del conocimiento que es la educacidn por competencias.

Entre los extremos de quienes desconfian y quienes defienden las propuestas de
trabajar competencias en la educacion se elude analizar las perspectivas conceptuales desde
las cuales se estan construyendo los discursos educativos sobre este tema. Debemos reconocer
que a pesar de lo joven que es el discurso sobre competencias en educacién, pues sus primeras
propuestas formales datan de finales de los afios ochenta, ya en este momento se pueden
reconocer algunas tendencias conceptuales no necesariamente complementarias, sino en
ocasiones opuestas sobre este tema. Reconocer la existencia de estas tendencias y analizar sus
contenidos conceptuales sera un elemento que ayude a clarificar las posibilidades y

limitaciones que tiene este proyecto aplicado a la educacion.

Diaz-Barriga (2011), identifico algunas escuelas de pensamiento en el campo de las
competencias: el enfoque laboral, el disciplinario, el funcional, el etimoldgico, los enfoques
psicoldgicos (conductual o socio-constructivista) y el pedagdgico didactico. Estos enfoques se
conectan en algunos puntos, el caso mas claro es el laboral con el conductual, mientras que en
otros casos son completamente opuestos, por ejemplo: el conductual y el socio-

constructivista.

Para quién hoy se aproxima al tema de competencias en educacion, es fundamental
reconocer que en su corta trayectoria en el terreno educativo, ya se pueden identificar diversas
tendencias, unas complementarias, otras definitivamente opuestas y unas mas que permiten
reincorporar la perspectiva fragmentaria y tecnicista que orientd los proyectos educativos y
curriculares en los afios setenta, a partir de lo que se denomino la pedagogia por objetivos y el
modelo de clasificacion de comportamientos elaborado por Benjamin Bloom.

Reconocer la existencia de diferentes escuelas de pensamiento ayudara a entender
algunas de las dificultades que el enfoque por competencias tiene en este momento para ser
trabajado, no so6lo por los expertos en el campo del curriculo, sino también por los docentes.
Los primeros, bajo la presion de concluir una propuesta curricular en un periodo determinado,

suelen realizar un trabajo apresurado en donde se definen competencias genéricas en un
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sentido amplio, pero en vez de armar una secuencia de desarrollo de las mismas,
errbneamente las desagregan en desempefios simples que, en el fondo, son definiciones
comportamentales que surgen de un analisis de tareas. La competencia seria la integracion
relativamente mecanica de cada fragmento comportamental, lo cual en realidad significa el

retorno de la pedagogia por objetivos, algunos autores incluso justifican esta opcion.

Trabajar competencias en la educacion: un problema complejo

Hemos planteado que en el casi cuarto de siglo que explicitamente llevan las
competencias en el campo de la educacion, se han generado varias escuelas o corrientes de
pensamiento en su breve transito hacia este terreno disciplinario. Si bien reconocer la
existencia de estas corrientes de pensamiento es importante, ello no resuelve conflictos
sustantivos que subyacen en este transito. Ciertamente varias cualidades se abren en esta
discusion, la cual no esta exenta de ciertos peligros, pero quiza lo que més gravita sobre esta
realidad es una perspectiva de incertidumbre. En estricto sentido, necesitamos reconocer que
no sabemos como orientar con claridad la formulacion de un plan, ni de un programa de
estudios por competencias, no tenemos claros los elementos que debe reflejar, ni como
construir un esquema que materialice de manera clara una estrategia de competencias, y a la
vez sea diferente en su integracion y elementos a las formas de construccion de planes y

programas gque tenemos actualmente.

La tarea de construir un mapa de competencias (Diaz-Barriga, 2006) como un soporte
en la tarea curricular, se debate en dos posiciones principales: reconocer la existencia de una
estructura basica de competencias, lo que significaria apoyar dicha estructura en procesos de
investigacion minuciosos que permitan observar cémo una competencia se desarrolla.
Establecer el desarrollo de una competencia no significa necesariamente determinar areas de
desempefio, aprendizajes esperados o productos de una competencia; las areas de desarrollo
significan reconocer la parte procesual de una competencia. Esta es la cualidad de su
evolucion, pues en la determinacion genérica de la misma, la evolucion de su desarrollo
conformaria una espiral en el que se va pasando de lo que genéricamente se denomina saber-
actuacion novato a saber-actuacion con mayor experiencia. Donde el grado de experiencia
logrado forma el sentido no finito de la espiral. Entre otras cuestiones, esto modifica no solo
la perspectiva que se tiene del trabajo escolar, sino también la que se tiene sobre la evaluacion
cuando se reduce a solicitar determinados productos o resultados, lo que significa reconocer

gue un modelo de evaluacion del aprendizaje por competencias estaria integrado por un
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conjunto de componentes cualitativos, donde lo cuantitativo debe quedar subordinado a ello.
La calificacion, tal como la conocemos en los Gltimos dos siglos del sistema educativo,
requeriria transformarse hacia un esquema de informes de desarrollo cognitivo y procesual de
los estudiantes. En otras palabras, transitar de los modelos de evaluacion del aprendizaje
centrados en puntajes a modelos de evaluacion centrados en la descripcion del grado de
proceso que se ha desarrollado y de una valoracion (auto, hetero y co-valoracién) de los
aspectos que obstaculizan tal desarrollo.
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CAPITULO SEGUNDO

MARCO METODOLOGICO

2.1 Metodologia de la investigacion

La investigacion tiene un enfoque cualitativo, ya que analizard e interrelacionara datos
cualitativos con la finalidad de obtener una perspectiva clara de la situacion actual respecto
al disefo curricular del profesional de Recursos Humanos, de las Facultades/Escuelas de las
principales universidades privadas bajo modalidad presencial en la ciudad de Quito
(categorias A y B), frente al perfil profesional del psic6logo organizacional requerido por
las pequefias y medianas empresas del sector privado de Quito. Este tipo de investigacion
permitird obtener resultados acertados respecto al problema planteado, ya que mediante este

enfoque se podra generalizar resultados y profundizar sobre la informacion recopilada.

La investigacion cualitativa estudia la calidad de las actividades, relaciones, asuntos,
medios, materiales o instrumentos en una determinada situacion o problema; procurando
lograr una descripcion holistica, esto es, que intenta analizar exhaustivamente, con sumo
detalle, un asunto o actividad en particular. A diferencia de los estudios descriptivos,
correlacidnales o experimentales, mas que determinar la relacion de causa y efectos entre
dos o mas variables, la investigacion cualitativa se interesa mas en saber como se da la

dindmica o cémo ocurre el proceso de en qué se da el asunto o problema.

Fraenkel y Wallen (1996) hacen referencia a cinco caracteristicas basicas que

describen las particularidades de este tipo de estudio:

o El ambiente natural y el contexto que se da el asunto o problema es la fuente
directay primaria, y la labor del investigador constituye ser el instrumento clave
en la investigacion.

o La recoleccién de los datos es una mayormente verbal que cuantitativa.

o Los investigadores enfatizan tanto los procesos como lo resultados.

° El andlisis de los datos se da mas de modo inductivo.
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o Se interesa mucho saber como los sujetos en una investigacion piensan y que

significado poseen sus perspectivas en el asunto que se investiga.

En este tipo de investigacion se utilizan los siguientes métodos:

Fenomenologia: busca conocer los significados que los individuos dan a su experiencia y
lo importante es aprender el proceso de interpretacion por el que la gente define su mundo

y actlia en consecuencia.

Etnografia: la entendemos como el método de investigacion por el que se aprende el modo

de vida de una unidad social concreta.

Teoria fundamentada: trata de descubrir teorias, conceptos, hipotesis y proposiciones
partiendo directamente de los datos, y no de supuestos a priori, de otras investigaciones

0 de marcos tedricos existentes

Etnometodologia: intenta estudiar los fendmenos sociales incorporados a nuestros discursos

y nuestras acciones a través del anlisis de las actividades humanas.

Investigacion-accion: es una forma de busqueda autorreflexiva para perfeccionar la l6gica
y la equidad de las propias practicas sociales o educativas que se efectlan estas practicas,

comprension de estas practicas y las situaciones en las que se efectlan estas practicas.

Método biogréafico: pretende mostrar el testimonio subjetivo de una persona en la que se
recojan tanto los acontecimientos como las valoraciones que dicha persona hace de su propia

existencia.

El proceso investigativo, aunque no difiere mucho de los otros tipos de investigacion, se
distinguen las siguientes fases: (Fraenkel y Wallen, 1996)

Identificacion del problema a investigar: no estricto a unas variables especificas, el mismo

problema o asunto sé reformula a medida que se lleva la investigacion en sus inicios.

Identificacion de los participantes: generalmente es una muestra seleccionada, no
aleatoria, ya que el investigador procura por una muestra que concierne mas a los

propositos especificos de la investigacion.
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La formulacion de hipétesis: contrario a los estudios cuantitativos, las hipotesis no se
formulan al inicio de la investigacion, sino més bien que surgen a medida que se lleva a
cabo la investigacion. Las mismas pueden ser modificadas, o surgen nuevas o descartadas

en el proceso.

La coleccion de los datos: no se someten a analisis estadisticos o que los mismos se
manipulen como en los estudios experimentales. Los datos no se recogen al final al
administrar instrumentos, sino que se van recogiendo durante el proceso que es continuo

durante toda la investigacion.

El analisis de los datos: es uno mayormente de sintesis e integracion de la informacién que
se obtiene de diversos instrumentos y medios de observacion. Prepondera méas un analisis
descriptivo coherente que pretende lograr una interpretacion minuciosa y detallada del

asunto o problema de investigacion. (Enfoque holistico)

Conclusiones: se derivan o se infieren continuamente durante el proceso. Contrario a los
estudios de indole cuantitativas que resultan al final de la investigacion, en el estudio

cualitativo se reformulan a medida que se vaya interpretando los datos.

Ademas, dentro de la investigacion cualitativa podemos encontrar diversas técnicas
como:

La observacion.

La observacion participante.

La entrevista.

1

2

3

4. La entrevista grupal.
5 El cuestionario.
6

El grupo de discusion

La finalidad de esta investigacion sera exploratoria, ya que procura confrontar la teoria
con la realidad en problemas concretos como la realidad del disefio curricular desarrollado
por la universidad ecuatoriana, frente a las expectativas del perfil profesional del psicologo
organizacional desde la perspectiva empresarial. La investigacion consistira en la
caracterizacion de un hecho con la finalidad de establecer su patron de comportamiento,

buscando el porqué de los hechos mediante el establecimiento de relaciones causa-efecto.
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La poblacion de esta investigacion sera una muestra de profesionales de Recursos
Humanos graduados en las principales Universidades de Quito (con categoria A 'y B), que se
encuentren en niveles de supervision de pequenas y medianas empresas del sector privado
de la ciudad de Quito, con indistinto nivel de experiencia. A partir de esta informacién se
construird un cuestionario que posteriormente se aplicara a un grupo de gerentes generales o

lideres de las empresas medianas y pequefias del sector privado de la ciudad de Quito.

La determinacion de una muestra representativa de estas poblaciones se realizara
mediante el muestreo no probabilistico, en el que se seleccionan a los sujetos siguiendo
determinados criterios procurando en la medida de lo posible que la muestra sea
representativa. Para esta muestra representativa que consiste en una muestra pequeia no
aleatoria, se aplicaran criterios distintos para seleccionar a los participantes, tales como el
tamafio en volumen de ventas y numero de colaboradores para el caso de empresas: y la
formacion y experiencia para el caso de los profesionales de recursos humanos. Esto debido
al interés de la investigacion cualitativa de centrarse en un caso que presenta interés
intrinseco para descubrir significado o reflejar realidades multiples, por lo que la

generalizacion no es un objetivo de la investigacion.

En la investigacion cualitativa la relacion entre problemas de investigacion y la
seleccion de una muestra pequefia se revisa continuamente. En este tipo de investigacion se
decide cuando y donde observar, con quién conversar, asi como qué informacion registrar y
como hacerlo. Con este proceso se decide no solo que es lo relevante o no, sino también
estamos extrayendo varias muestras de la informacién disponible. Es importante establecer
lo mas sistematicamente posible los criterios utilizados para asegurar asi que la muestra ha
sido adecuadamente escogida; existiendo tres grandes dimensiones a lo largo del proceso de

extraccion de la muestra a tener en cuenta: el tiempo, las personas y el contexto.

Las técnicas para la recoleccion de datos que se utilizaran en esta investigacion seran
de manera primordial la encuesta y los grupos focales; estas permitirdn una mejor

accesibilidad de informacion.

El objetivo del cuestionario tipo encuesta es evaluar periddicamente los resultados de

un programa en ejecucion, conocer la opinion del ptblico acerca de un tema en especifico.
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Es una técnica que se elabora para sondear las opiniones de un grupo relativamente
numeroso de sujetos, invirtiendo cada uno de ellos un tiempo minimo. Es importante
investigar previamente de las caracteristicas de la poblacion para hacer las preguntas
correctas. No puede decirse que los cuestionarios sea una de las técnicas mas
representativas de la investigacion cualitativa. Mas bien, el empleo de los cuestionarios
suele asociarse a enfoques y disefio de investigacion tipicamente cuantitativos, no obstante,
el cuestionario como técnica de recogida de datos puede prestar un importante servicio en la

investigacion cualitativa.

El objetivo del grupo focal es complementar y validar la informacion obtenida como
resultado de las encuestas, a través de un esquema de construccion colaborativa, integrando
perspectivas y aportes de distintos profesionales del area de estudio. Por su apariencia
formal, el grupo de discusion se parece mucho a las reuniones que estamos acostumbrados a
ver en la vida diaria o en los medios de comunicacién de masas. Sin embargo, su caracter
investigador le hace diferir de lo que podria ser una mesa redonda, un debate televisivo e
incluso una simple reunién de amigos en un café. Desde un punto de vista puramente
descriptivo, un grupo de discusion puede definirse como una reunidon de personas, entre seis
y diez, desconocidas entre si y previamente animadas a discutir un tema bajo la direccion o

control de un moderador.

2.2  Criterios para justificacion del enfoque metodolégico

Enfoque paradigmatico. cualitativo; puesto que capta. la realidad social a través de la
perspectiva, de la percepcion que tienen los sujetos, que estan siendo estudiados, de su
propio contexto. Se induce desde esta perspectiva las caracteristicas del problema de
investigacion a partir del modo como centran, comprenden y se representan los actores la

realidad social investigada.

Extension: Muestral: Estudia un subconjunto fielmente representativo de la poblacion

puesto que examina en profundidad y sistematicamente entidades unicas.
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Finalidad de la investigacion: Exploratoria; puesto que se efectua sobre un tema u objeto

poco conocido o estudiado, por lo que sus resultados constituyen una vision aproximada de

dicho objeto.

Naturaleza: De campo; puesto que consiste en la recoleccion de datos directamente de la

realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna.

Temporalidad: Seccional; puesto que se obtiene informacion del objeto de estudio una tnica

vez en un momento dado.

2.3 Definicion de la poblacion

Caracterizacion de la muestra: No probabilistica: El investigador deliberadamente elige los

casos y no el azar. Propias de la investigacion cualitativa.

Tipo de muestra: Intencional o de juicio: El investigador selecciona los casos siguiendo su

criterio o el de expertos porque cumplen con alguna caracteristica de interés para la

investigacion.

2.4 Instrumentos de recoleccion de datos

El enfoque cualitativo emplea principalmente los siguientes instrumentos de recoleccion de

datos:

Cuestionario: consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables por
medir

Entrevista abierta: propicia una conversacion no estructurada entre entrevistador y
entrevistado, basada en preguntas generadas espontaneamente.

Andlisis documental: consiste en el estudio de registros escritos y graficos

Grupo focal: grupo de discusion con el que se indagan las actitudes y reacciones de un

grupo social especifico frente a un asunto social o politico, o bien un tema de interés

comercial.
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2.5 Estado del arte

Estudios previos sobre competencias del profesional de Recursos Humanos

Estudios realizados sobre las competencias laborales de los psicologos
organizacionales, sefialan la importancia de desarrollar varias competencias en los egresados
de Psicologia Organizacional, que ayuden a enfrentar las exigencias del mundo laboral.
Entre estos estudios tenemos a Ruiz, Jaraba y Romero (2008, pp. 142-152) con su
investigacion “La formacion en psicologia y las nuevas exigencias del mundo laboral:
Competencias laborales exigidas a los psicologos”, fue realizada con el objetivo de
identificar las competencias laborales que necesitan los psicologos en el medio laboral. En el
estudio participaron 60 Psicdlogos egresados de la ciudad de Barranquilla, a los cuales se les
aplico un cuestionario estructurado por los autores y revisado por expertos, concluyendo que
el conocimiento de principios psicologicos fundamentales y el manejo de herramientas
tecnoldgicas son habilidades que facilitan el trabajo actualmente en las organizaciones, asi
como solucionar problemas, tener iniciativa, aprendizaje continuo, trabajo en equipo,

pensamiento critico, planeacion y actitudes de calidad humana y ética del profesional.

Otro estudio realizado por Medina y Castafieda (2010, pp. 126-136), determin0 las
competencias requeridas en los encargados de Recursos Humanos de empresas industriales
de Cali; la cual se llevé a cabo con 14 personas de una empresa con quienes se realizaron
entrevistas en profundidad y mediante las cuales se concluyé que la competencia mas
requerida en este tipo de empresas es el entendimiento del negocio, lo cual concuerda con
estudios recientes de Brockbank y Ulrich en el 2006, puesto que entender el negocio para los
jefes y gerentes de las empresas consultadas, podria garantizar una buena gestion de talento
humano y mostrarse como profesionales integrales que a mas de conocer todo lo referente al

manejo de talento humano, también son numéricos, administrativos y financieros.

Por su parte, la investigacion de Alvarez, Gémez y Ratto (2004, pp. 121-125) se
desarroll6 con el proposito de identificar y comparar las competencias que el mercado
laboral chileno requiere de los psicélogos y las que adquieren los egresados de esta carrera;
para lo cual, fueron entrevistados jefes de Recursos Humanos acerca de las competencias
que consideran esenciales en el Psicologo Organizacional. También se aplicaron,
cuestionarios a estudiantes de cuarto y quinto afio, con la finalidad de conocer las
competencias que han adquirido a lo largo de su formacién académica. Con el estudio se

concluyo que para los jefes de Recursos Humanos las competencias de analisis y evaluacion
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de problemas, conocimientos técnicos-profesionales, colaboracion, desarrollo de alianzas,
logro de compromiso, planificacion de compromiso, planificacion y organizacion, y toma de
decisiones son necesarias dentro del contexto administrativo que manejan y de la gestion

propia del psicélogo en el area de Recursos Humanos.

A su vez, se encontro que los estudiantes cuentan con cinco competencias como:
adaptabilidad, innovacidn, generacion de confianza, trabajo en equipo y vision global; sin
embargo, carecen de otras competencias importantes como la planificacién y organizacion; y
otras medianamente importantes como “analisis- evaluacion de problemas, conocimientos
técnicos-profesionales, desarrollo de alianzas, disefio estratégico de puestos, lograr el
compromiso, planificacidon y organizacion, toma de decisiones y tolerancia al estrés”
(Alvarez, Gomez y Ratto, 2004, p. 126).

Ademas, Makrinov, Scharager y Molina (2005) citan el estudio realizado por Marassi
y Reyes (2001), en el cual se menciono aspectos de la realidad laboral de los psic6logos
titulados inscritos en el Colegio de Psicologos de Chile, los cuales sefialan que los
conocimientos y habilidades alcanzados en el curso de su formacién de pregrado se

determinaron como insuficientes para el ejercicio profesional.

La realidad del mercado laboral

La brecha entre la oferta y la demanda de empleo estd aumentando en lo que respecta a
las competencias que ofrecen los candidatos y las que demandan las empresas. La pandemia
ha puesto de manifiesto la necesidad de incorporar nuevos perfiles profesionales que poseen
competencias digitales. Empresas y trabajadores se han visto obligados a reinventarse para

enfrentarse a los nuevos retos que ha dejado la Covid-19 este ultimo afio.

Seglin el Informe Anual 2020 sobre el Estado del Mercado Laboral de Infojobs y
ESADE, la mayoria de las vacantes de empleo, un 30%, tan solo solicitan unos estudios
basicos, mientras que la mayoria de los demandantes (36%) cuentan con unos estudios
universitarios, que solo son necesarios para un 15% de las ofertas que se publicaron en el
portal de InfoJobs durante 2020. El papel de las universidades es fundamental para eliminar

la brecha entre la oferta y formacion.

Las universidades son el trampolin al mundo laboral y es fundamental que formen a

sus alumnos con las competencias que estan demandando las empresas. “Es nuestra


https://nosotros.infojobs.net/prensa/notas-prensa/la-ralentizacion-economica-y-la-covid-19-las-dos-dinamicas-que-han-marcado-el-mercado-laboral-en-2020
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obligacion ofrecer a los estudiantes una formacion adaptada a las necesidades del mercado
laboral, estar al dia en las tendencias y tecnologias, escuchar a las empresas, asi como
entender sus necesidades” afirma Marta Izquierdo, directora del Servicio de Desarrollo

Profesional y de Relaciones Internacionales de U-Tad.

La brecha de habilidades

Segun (Spring Professional | LHH Recruitment Solutions en Talent Management,
2022), el avance de la tecnologia en el mundo laboral hace que la brecha de habilidades sea

cada vez mas grande. ;Qué pueden hacer las empresas para solventarlo?

A medida que la tecnologia evoluciona, la brecha de habilidades, la disparidad entre
las habilidades que los empleadores necesitan para tener éxito y los trabajadores que
realmente tienen, sigue aumentando. Si la empresa atn no esta abordando esta brecha, es
hora de comenzar, sin importar cuan grande o pequefio sea, o el sector al que se dedique; de

lo contrario, es probable que la organizacion quede obsoleta.

De cara a los empleadores, pueden dedicar el 5% del tiempo de trabajo de los
empleados al aprendizaje. Hacerlo ayudara a reducir la rotacion de talentos hasta en un 20%
y ahorrar dinero a la empresa. AUin mejor, la plantilla tendra mas habilidades para realizar su

trabajo.

La brecha de habilidades es como el cambio climatico. La mayoria de la gente sabe
que hay un problema, pero pocas estan haciendo algo significativo al respecto. Segun la
Oficina de Estadisticas Laborales de EE. UU., en la actualidad hay menos estadounidenses
desempleados (6,2 millones) que puestos de trabajo abiertos (7,3 millones). Es muy posible

que, si las personas tuvieran las habilidades adecuadas, hablaramos de pleno empleo.

Segtin un informe de 2018 de la Fundacion de la Camara de Comercio de los EE. UU.,
no todas las industrias estan experimentando una brecha de habilidades, pero hay una
escasez significativa de candidatos cualificados para muchos puestos de alta cualificacion,
como profesionales de la salud, profesionales de operaciones comerciales y financieras,

profesionales de la informatica y las matematicas, arquitectos e ingenieros.

Y el problema va mas alla de los trabajos que exigen habilidades poco comunes o

complejas. La Coalicion Nacional de Habilidades dice que el 53% del mercado laboral de


https://blogcandidatos.springspain.com/author/veronica/
https://blogcandidatos.springspain.com/talent-management/
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EE. UU. consiste en trabajos de habilidades medias, pero solo el 43% de los trabajadores

tienen las habilidades adecuadas para estos trabajos.

El desajuste de habilidades en América Latina

El Banco Mundial ha venido llevando a cabo encuestas a empresas para medir el
impacto de la brecha de habilidades en la region es la Encuesta a Empresas que se realiza
desde 1990 entre empresas privadas del sector manufacturero y de servicios en diversos
paises del mundo, incluyendo actualmente 139 paises. En la region se incluyen tanto paises
de América Latina como del Caribe y los Gltimos datos disponibles sefialan que en promedio
para 30 paises la brecha de habilidades es la tercera causa que dificulta la expansion de los
negocios luego del acceso al financiamiento y de la competencia del sector informal.

Principales obstaculos para el desarrollo de negocios en América Latinay el Caribe,
2017
(En puntos porcentuales)

Acceso a
financiamiento
Practicas del sector

informal
Trabajadores sin
habilidades requeridas §

Altos impuestos
Electricidad
Crimen e inseguridad
Corrupcioén
Inestabilidad politica
Regulaciones
comerciales
Regulaciones laborales
Licencias y permisos

para negocios
Administracion

impositiva
Transporte
Acceso a la tierra
Sistema judicial

Figura 1. Principales obstaculos para el desarrollo de negocios en América Latina y el Caribe

Fuente: Banco Mundial — Encuesta a Empresas 2018

En la mayoria de los paises de América Latina la utilizacion de esta herramienta se ha
hecho en forma puntual, es decir a través de ejercicios realizados una sola vez y su
institucionalizacion es relativamente reciente. Ejemplos de estas encuestas se encontraron
en Argentina, Costa Rica, Ecuador y Paraguay. Encuestas periodicas de este tipo se
encontraron en Argentina, entre 2005 y 2015, en México desde 2017 y en Per( desde 2013.
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En Argentina, el Instituto Nacional de Educacion Tecnoldgica difundio en el afio 2016
los resultados de una encuesta realizada a nivel nacional a empresas con 5 o mas empleados
de 11 rubros seleccionados de bienes y servicios. El principal objetivo era conocer la brecha
de habilidades existentes, los perfiles mas demandados y establecer las tendencias de
demanda de conocimientos y habilidades técnicas en los proximos afios con el fin de
mejorar el disefio e implementacion de politicas pablicas en educacién técnica (Instituto
Nacional de Educacién Tecnoldgica, 2016). Dentro de los resultados que entrega el informe
estan las principales limitantes para la contratacion de personal, entre las que se destacaron
la falta de competencias técnicas o “habilidades duras” de los postulantes, la falta de
experiencia para la tarea a desarrollar y la falta de postulantes. Entre los perfiles mas
dificiles de conseguir se encuentran los técnicos mecanicos y electromecanicos, que son
absorbidos transversalmente por distintas actividades productivas, que van desde el sector
agropecuario, pasando por alimentos, energia y mineria, industrias de procesos, y

metalurgia.

América Latina: razones de las dificultades para cubrir el puesto
(En puntos porcentuales)
Falta de competencias técnicas (habilidades duras)
Falta de experiencia
Falta de candidatos disponibles/ ningtin postulante
Pretension de mayor salario que el ofrecido
Falta de hablidades de empleabilidad (habilidades blandas)
Lugar geogréfico no deseable
Demasiada competencia de otros empleados
Horario no deseable

Candidatos sobre calificados

30

Figura 3. Razones de las dificultades para cubrir el puesto en América Latina

Fuente: Instituto Nacional de Educacion Tecnologica (INET), “Analisis de la demanda de

capacidades laborales en la Argentina”, Ministerio de Educacion de Argentina. Junio 2016.

En Ecuador la Organizacién Internacional del Trabajo y la Agencia Sueca de

Cooperacién Internacional para el Desarrollo realizaron en el afio 2014 encuestas
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presenciales a encargados de recursos humanos de 312 grandes empresas seleccionadas
aleatoriamente en las ciudades de Quito, Guayaquil y Manta. El prop6sito del estudio fue
realizar un diagnostico de la demanda laboral de jovenes por parte del sector empleador,
determinar las caracteristicas y necesidades laborales y de capacitacion de las empresas, para
promover su formacion y capacitacion y mejorar asi su acceso al empleo (OIT, 2016). El
informe presenta un andlisis de las respuestas con respecto a las caracteristicas del personal
contratado entre 2010 y 2014 desagregando la informacion obtenida por cargos, género,
etnia y rangos de edad, ademas se dan a conocer los medios que se utilizan para buscar
personal, las razones de porque se eligio ese medio, las preferencias de género para los
cargos, el perfil requerido por cargo (grado universitario, técnico o escolar). Finalmente se
dedica una seccion especial para el empleo juvenil y adolescente, y las personas con
discapacidad. Con respecto a las habilidades requeridas, el estudio destaca que las mas
demandadas por los empleadores son las relaciones interpersonales, seguidas por la

comunicacion oral y escrita, la experiencia laboral y las habilidades de computacion.

Asimismo, en este pais el Banco Central del Ecuador realiza la Encuesta Mensual de
Opinién Empresarial-EMOE, dirigida a empresarios del sector industrial, comercial,
construccién y servicios, a quienes se les consulta sobre la situacion de la empresa en el mes
de referencia respecto de ventas, inventarios y personal ocupado, las expectativas
empresariales. En ese sentido, provee informaciéon laboral sobre las expectativas de la
evolucion del personal ocupado en esos cuatro sectores considerados. Esta encuesta provee
informacion sobre las expectativas de contratacion en esos sectores, sin embargo, no esta

disefiada para evaluar los requisitos en materia de habilidades de los trabajadores.
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Ecuador: proporcion de habilidades requeridas por los empleadores, segin cargo a ocupar
(En puntos porcentuales)

Mecénica, ensamble y reparacion de equipos
Planificacion y estrategia

Uso de maquinaria y equipos

Manejo de personal y grupos

Administrativa

Manejo de datos y andlisis

Computacién
Afios de experiencia

Comunicacén oral y escrita

Relacion interpersonal

Figura 4. Razones de las dificultades para cubrir el puesto en América Latina

Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo (2016), “Determinar y Validar la demanda laboral y

las necesidades de capacitacion que tiene el sector empleador en Quito, Guayaquil y Manta”.

En Paraguay, el Centro de Analisis y Difusion de la Economia Paraguaya realizd un
estudio con el fin de identificar qué factores influyen en la demanda de profesionales
universitarios del sector agroindustrial y cual es la interrelacion entre las universidades y las
empresas del sector para definir las cualificaciones requeridas (CADEP, 2018). Para la
elaboracion de este estudio se utilizaron fuentes de informacion primarias y secundarias,
tanto de tipo cualitativo como cuantitativo. Se realizaron encuestas y entrevistas en
empresas del sector, se revisaron anuncios de vacantes de empleo de los principales
periodicos del pais y se realizaron encuestas a consultoras/agencias de empleo. Asimismo,
se analizaron los programas de estudio que forman profesionales del ambito empresarial,
comercial, industrial y agropecuario de seis universidades publicas y privadas y se
realizaron entrevistas en profundidad a referentes (directores académicos, decanos o

rectores) de cuatro universidades.

Este estudio especifico permitio obtener informacion sobre la demanda de competencias
en el sector como las especializaciones mas demandadas (administrativos, contables,
técnicos, etc.), nivel educativo (universitario, postgrado, técnico) y demanda de pasantes.

En relacion con las habilidades se pregunt6 por areas como idiomas, manejo de software

especificos, asi como sobre caracteristicas curriculares mas valoradas (experiencia
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profesional relacionada, notas, practicas en empresas, formacion en el exterior, etc.).
También se recopil6 informacion sobre la valoracion de competencias transversales, en
donde el compromiso ético y el aprendizaje continuo estuvieron entre las habilidades mas

valoradas.

América Latina: valoracién de competencias transversales en la
seleccion de universitarios titulados
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Figura 5. Valoracion de competencias transversales en la seleccion de universitarios en América Latina

Fuente: Borda, Dionisio, Juan Cresta y Cynthia Brizuela (2018), “Demanda de graduados universitarios en
el sector agroindustrial del Paraguay”, CADEP (Centro de Analisis y Difusion de la Economia Paraguaya),

Asuncion, junio de 2018.

Los mayores déficits en competencias transversales apreciados por las entidades durante los
procesos de seleccion de egresados universitarios se dan andlisis y sintesis y en el trabajo en
equipo.
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América Latina: déficits de competencias transversales y
técnicas que presentan los egresados universitarios

Trabajo en equipo 4 )
\\\W
AT
Comunicacion oral y
escrita
Andlisis y sintesis
Motivacién por el trabajo
Organizacion y
planificacion

Moco déficit Déficit Mucho déficit Ns/Nc

Figura 6. Déficits de competencias transversales y técnicas que presenta los egresados en Ameérica Latina

Fuente: Borda, Dionisio, Juan Cresta y Cynthia Brizuela (2018), “Demanda de graduados universitarios
en el sector agroindustrial del Paraguay”, CADEP (Centro de Analisis y Difusion de la Economia

Paraguaya), Asuncion, junio de 2018.

Nuevas competencias

(Qué perfiles estan demandando las empresas? Segun la directora del Servicio de
Desarrollo Profesional y de Relaciones Internacionales de U-Tad, Marta Izquierdo, la
demanda de perfiles en la industria digital es cada vez mayor y la capacidad de trabajar en
areas como el Big Data, el Cloud Computing, los contenidos digitales, el disefio, la IA y las

realidades extendidas (RV, RA y RM) va a estar a la orden del dia.

Dependiendo de la tipologia de la empresa, se demanda un perfil méas o menos
especializado en un area concreta. “No es lo mismo trabajar en una pequefla empresa donde
hay que hacer diferentes tareas, que, en una gran empresa, donde si se necesitan perfiles

especializados” detalla Izquierdo.

"En lo que todas las empresas coinciden, independientemente del area de
conocimiento, es en las aptitudes y “soft skills” que van a hacer que un profesional
destaque" concluye la directora del Servicio de Desarrollo Profesional de U-Tad; entre estas

habilidades blandas mas demandadas por las empresas se destacan:
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e  Lacapacidad de trabajar en equipo y con perfiles de diferentes areas: esta
multidisciplinariedad es fundamental en el desarrollo de cualquier producto o servicio
digital donde perfiles técnicos y artisticos deben trabajar y saber entenderse.

e  La capacidad de estar en constante aprendizaje: ser curioso e inquieto.

e  Serresolutivo y creativo: tratar los problemas planteados desde diferentes
perspectivas. La creatividad no es un campo exclusivo a las areas artisticas, se plantea
como una manera de trabajar y de enfrentarse a los retos.

e  Poseer conocimientos tecnoldgicos: antes era fundamental, pero ahora mas si cabe tras
su aceleracion por la pandemia.

e  Ser flexible, tolerante al estrés y saber aceptar las criticas.

e  La capacidad comunicativa: tan importante es trabajar en un proyecto como saber

venderlo o explicarselo a los demas.

Desde la irrupcion de la pandemia, las empresas, especialmente las del sector
tecnologico, han notado una mayor dificultad para encontrar candidatos con los que cubrir
sus vacantes, un problema que achacan obedece a un desajuste entre la formacion,

especialmente la universitaria, y las necesidades de las compaiiias.

Los expertos de empresas de recursos humanos coinciden en sefialar la carencia de
profesionales STEM —aquellos que han estudiado titulaciones cientificas, tecnologicas,
ingenierias y matematicas— como la principal razon de esa dificultad para cubrir ciertas
posiciones cuya oferta ha aumentado a un ritmo mayor que el de los candidatos para las

mismas.

Pero también hablan de un cambio, aun incipiente, en el conjunto del mercado laboral
que ha llevado a falta de profesionales en sectores que requieren menor nivel de formacion,
como hosteleria y restauracion, a una mayor rotacion en los contratos y a que los empleados

valoren cuestiones como el teletrabajo para aceptar un puesto.

Fuentes de la patronal CEOE sefialan que el desajuste se da también a escala europea,
porque «en los proximos 5 afos se van a necesitar mas de 5 millones de profesionales que
no estan formados», aunque reconocen que en Espafia la situacion se agrava y cada vez mas

empresas manifiestan dificultades para contratar.
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Las ofertas de empleo crecen un 12% desde el 2022.

Segun el director regional de Adecco, Victor Tatay, el pasado mes de febrero habia
publicadas en Espafia 194.000 ofertas de empleo (que buscan cubrir 261.000 puestos
vacantes), una cifra un 12 % mayor que la del mismo mes del 2022, cuando el dato de

ofertas se reducia a 173.000.

“Pese a que la economia esta un poco mas fria, el nivel de ofertas publicadas es muy
grande”, apunta Tatay, que detalla que “mas del 10 % de las ofertas estan en el area
comercial, el 9 % en ingenieria, el 8 % en la hosteleria, el 7 % en industria 'y el 6 % en
logistica y transporte”. E indica que las areas que consideran de dificil cobertura son la
tecnologica y comercial, aunque afiade que «todo lo que tiene que ver con carreras STEM

son posiciones de dificil cobertura.

Las fuentes de CEOE indican que el desajuste entre la formacion y las necesidades de
la empresa vienen de las transiciones ecoldgica y digital y los nuevos perfiles que

demandan, asi como de un fallo en la orientacioén profesional de los jovenes.

El mercado laboral que se avisora

El director regional de Adecco sefiala que en el 2022 practicamente todas las empresas
tuvieron vacantes y que mas de la mitad de los directores de recursos humanos tienen
dificultades para contratar en «posiciones de alta responsabilidad» y aquellas técnicas que
tienen que ver con la Formacion Profesional (FP), de ahi que apunte a la nueva ley y ala

formacion dual como soluciones.

De hecho, la directora de Comunicacion y Estudios de InfoJobs, Monica Pérez, apunta
que el mayor desajuste entre estudios y mercado laboral se produce en el ambito
universitario, mientras que en la FP existe un “ajuste completo”, de ahi que afirme que “se

necesita mas gente formada en FP”.

Necesidades mas alla de las carreras STEM

Pérez sefiala que, a las necesidades de carreras STEM (en inglés Ciencia, Tecnologia,

Ingenieria y Matematicas) se le esta afladiendo la “A”, en referencia a la rama de Artes y
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Humanidades, en tanto en cuanto su demanda también estd aumentando, ya que el

desarrollo tecnologico requiere de hacer «herramientas mas humanasy.

“Los profesionales humanistas estan empezando a incorporarse a sectores antes
e , C . : , .
puramente tecnoldgicos”, resume Pérez, si bien indica que “sigue habiendo mas carencias

en la parte de STE”.

Asimismo, los expertos sefialan una cada vez mayor demanda de habilidades blandas
en los candidatos, es decir, habilidades no técnicas que tienen que ver con la capacidad de
adaptacion, de trabajo en equipo o de organizacion. Pero, mas alld de la formacion, «hay
una parte muy importante que tiene que ver con la actitud y con el compromiso», afirma
Tatay, que sefala también un posible desajuste entre lo que pueden ofrecer las empresas y lo

que buscan los trabajadores, algo que estd generando una mayor rotacion.

Cambio incipiente en el mercado laboral

“Las empresas lo primero que tienen que hacer es adaptarse al momento que vive el
mercado de trabajo. Es decir, si no encuentras candidatos, tendrds que buscarte la vida para
adaptarte”, afirma Tatay, que indica que ya hay empresas que estan trabajando su imagen

como empleador.

Pérez sefiala que, tras la pandemia, “hay algo que estd cambiando”, y destaca que,
aunque el sueldo sigue siendo la clave para aceptar un empleo, lo siguiente en importancia
es la flexibilidad para conciliar la vida laboral y la personal, porque no se quiere «vivir para

trabajary.

Desde la CEOE también sefalan ese cambio en el mercado de trabajo y ponen como
ejemplo en el sector del transporte a los camioneros, una profesion poco demandada pese a

los «atractivosy salarios porque implica “estar mucho tiempo fuera de casa”.

El reto de los empleadores

Encontrar y mantener a las personas adecuadas con las habilidades adecuadas es una
necesidad para las empresas. Pero a medida que se acelera el cambio empresarial, resulta

cada vez mas dificil hacerlo. ;Qué puedes hacer?
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En un mundo mejor, los gobiernos, las universidades, las empresas y los empleados
colaborarian para resolver este problema. Pero resulta dificil pensar que los funcionarios
electos, académicos y empleados tengan el poder o la voluntad de impulsar el tipo de
politicas y practicas que se requieren. Mientras tanto, el problema es demasiado importante

para esperar a que alguien mas se encargue de €l. Si lo haces, podrias quedarte estancado.

Se podria intentar resolver el problema reclutando nuevos talentos, pero el talento
cualificado puede resultar caro de obtener y contratar, y existe una posibilidad real de que
no encuentres personas con las habilidades adecuadas. O se podria intentar acelerar la

automatizacion de funciones clave, pero podria resultar arriesgado.

Las empresas no encuentran personas con las competencias que necesitan

Como comenta un estudiante cuando asisti6 en afio 2022 el campus de IESE en
Madrid a la presentacion del informe ‘Retos empresariales y competencias profesionales
necesarias después de la COVID-19: el impacto sobre el empleo juvenil’ del que son autores
Maria Luisa Blazquez, Carmen Balmaseda, y Jordi Canals. En un contexto donde, por un
lado, los jovenes espafioles padecen niveles de paro, temporalidad y subempleo muy
superiores a los que observamos entre las personas de su edad en otros paises de nuestro
entorno, pero, al mismo tiempo, el 75% de las empresas dice tener dificultades relevantes
para cubrir determinados puestos de trabajo porque no encuentran personas con las
competencias que necesitan (vs 72% en la edicion de 2020 de este estudio), el informe nos
confronta con una brecha importante (que perciben mas de tres de cada cuatro empresas)
entre el tipo de capital humano que buscan y los conocimientos, capacidades y actitudes con

que el sistema educativo espafiol equipa a los jovenes que acceden al mundo laboral.

Aun asi, educacion y empleabilidad siguen yendo de la mano. Prueba de ello es la
fuerte correlacion que existe entre el nivel de estudios y las tasas de ocupacion de los
jovenes, en gran parte a consecuencia de la preferencia que tienen muchas empresas por los
universitarios. Esto es particularmente evidente en las dreas de RRHH, para las cuales el
95% de las empresas encuestadas contrata perfiles universitarios, Finanzas (92,7%) o
Comercial y Marketing (86,6%). Solo en las areas de Produccion, Operaciones y Logistica
las empresas encuestadas prefieren perfiles de Formacion Profesional (46,9% frente a un

35,8% que prefieren universitarios). Y la tendencia parece que va a mantenerse en los
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proximos afos: El 58% de las empresas participantes anticipa que en 2025 aumentara la

contratacion de talento universitario.

Aunque esta preferencia de los empleadores espafioles por los universitarios (que, por
cierto, no es nada nuevo) tiene un problema, y es que los ha convertido en uno de los paises
europeos con una mayor proporcion de personas sobrecalificadas para los trabajos que
desempefian. Los datos oficiales revelan que casi cuatro de cada diez trabajadores (38%)
poseen un nivel de estudios por encima del necesario para hacer su trabajo. Un problema

que afecta particularmente a los jovenes y del que se derivan consecuencias indeseables.

Entre ellas, que parte de esas personas se muestran “arrepentidas” de haber estudiado
lo que estudiaron y, a pesar de tener un titulo universitario, deciden volver a las aulas a
cursar un grado de FP o un “bootcamp” de unos pocos meses, porque ven que con estas

formaciones pueden acceder a mejores empleos que con sus titulos universitarios.

En segundo lugar, el desaprovechamiento de los fondos que el Estado (y a través de ¢l
los contribuyentes) dedicamos a financiar la formacion universitaria de esas personas que

acaban haciendo trabajos para los que no es necesario poseer un titulo de ese nivel.

En tercer lugar, el “efecto desplazamiento” por el que las personas con niveles
inferiores de estudios se ven arrinconadas en ocupaciones de menor nivel, o incluso
expulsadas del mercado de trabajo, por los graduados universitarios. Un fendmeno que, por
cierto, contrasta con que las empresas participantes en el informe digan que la “sensibilidad
hacia la inclusion social” sera la tercera “actitud” (después de los “valores éticos” y la
“sensibilidad medioambiental”) de los trabajadores a la que daran mas importancia en 2025,

por delante incluso de su compromiso, su capacidad de reaccion o su iniciativa.

Ante semejante panorama, me pregunto cudl es el verdadero motivo por el que los
empleadores prefieren contratar universitarios para trabajos donde, en realidad, no se
necesita ese nivel de estudios. Algunas de las empresas participantes en el estudio de IESE
dicen que el nivel de interlocucion de sus clientes es muy alto y que necesitan personas con
una vision mas profunda de la empresa. Otras, que los conocimientos especificos necesarios
para desempefiar un trabajo en sus organizaciones solo los proporcionan las titulaciones
universitarias. Sin embargo, la tasa de sobre cualificacion de los trabajadores espafioles
(segun datos de Cedefop en 2020 solo nos superaban Grecia y Chipre) nos recuerda que hay

algo que no funciona.
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2.6 Descripcion de las universidades objeto de estudio

En Ecuador segun el estudio de Serrano (1999, 115-159), existian doce universidades
oficiales y quince universidades particulares; s6lo nueve ofertaban la carrera de Psicologia.
La pionera en ofrecer la Escuela de Psicologia con la especialidad de Psicologia Industrial fue
la Universidad Central del Ecuador. En la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
(PUCE) se crea en 1970 la Escuela de Psicologia con la especialidad de Psicologia Clinica 'y
Psicologia Industrial como carrera universitaria para formar profesionales que laboren en
fabricas, empresas e industrias. La Escuela de Psicologia se transforma en Facultad de
Psicologia el 01 de junio de 1992. Posteriormente otras universidades brindan la carrera la

Psicologia Organizacional.

Para la presente investigacion, a partir del listado de Universidades y Escuelas
Politécnicas en Ecuador por categorias, (como consta en el Anexo 2: Listado de
Universidades y Escuelas Politécnicas en Ecuador por categorias), se han seleccionado las
principales universidades privadas con categorias A y B con sede en la ciudad de Quito, que
ofertan la carrera de Piscologia Organizacional o Industrial bajo modalidad presencial, estas

son:

. Pontificia Universidad Catolica del Ecuador (PUCE)
. Universidad Politécnica Salesiana (UPS)

o Universidad de las Américas (UDLA)

o Universidad Tecnologica Equinoccial (UTE)

UNIVERSIDAD SIGLAS CIUDAD PRIVADA/PUBLICA | CARRERA P.0. MODALIDAD PRESENCIAL TITULO CATEGORIA
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR PUCE QuITo PRIVADA Sl Ledo/a en Psicologia Organizacional B
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR PUCE IBARRA PRIVADA Sl Ledo/a en Psicologia Organizacional B
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR UCE QuITo PUBLICA Sl Ledo/a en Psicologfa Industrial B
UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA UPS QuITo PRIVADA Sl Ledo/a en Psicologia B
UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA UPS CUENCA PRIVADA Sl Ledoa/ en Psicologia B
UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS UDLA QuITo PRIVADA Sl Ledo/a en Psicologia B
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL UTE QuITo PRIVADA Sl Ledo/a en Gestion del Talento Humano B
UNIVERSIDAD CATOLICA SANTIAGO DE GUAYAQUIL UCsG GUAYAQUIL PRIVADA Sl Psicélogo Organizacional B
ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO ESPE QuITo PUBLICA NO A
UNIVERSIDAD DE ESPECIALIDADES ESPIRITU SANTO UEES GUAYAQUIL PRIVADA NO A
UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE ULVR GUAYAQUIL PUBLICA NI C
UNIVERSIDAD SAN FRANCISCO DE QUITO USFQ QuITo PRIVADA NO A
UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DEL ECUADOR UIDE QuITo PRIVADA NO A

Cuadro 1. Resumen de universidades y escuelas politécnicas del Ecuador por categorias

Fuente: autoria propia
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A continuacién, una descripcion de las generalidades y el plan de estudios o la malla
curricular de la carrera de Psicologia (como consta en el Anexo 3: Universidades en estudio:

mallas curriculares/planes de carrera), de cada una de estas universidades:

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR (PUCE)
Generalidades

Titulo: Licenciado/a en Psicologia Organizacional
Modalidad: Presencial
Sede: Quito, Ibarra

Duracidén: 9 semestres

Misién

La carrera de Psicologia Organizacional forma profesionales humanos, sensibles, éticos y con
conocimientos académicos vastos para promover el desarrollo integral del talento humano y
aportar al desarrollo de la organizacién, considerando las necesidades del entorno y los avances

cientifico-tecnoldgicos de la profesion.
Vision
En los proximos cinco afios, la carrera de Psicologia Organizacional llegara a ser un espacio

académico con lineas de investigacion interdisciplinarias y enfocadas en prevenir, intervenir y

evaluar integralmente el comportamiento humano en los distintos ambitos laborales.

Objetivos

e Desarrollar una vision integral del ser humano con una actitud de respeto y valoracion a
diferentes procesos personales, interpersonales y sociales.
e Comprender los diversos escenarios del pais y tener una dimension adecuada de la

humanidad contemporanea.

Perfil Profesional
El Psicélogo Organizacional maneja el sistema humano de las organizaciones. Las
intervenciones de la Psicologia Organizacional pretenden afectar dos variables fundamentales:

el desempefio y la satisfaccién laboral. Algunas actividades del Psic6logo Organizacional:
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« Describir y analizar puestos de trabajo; modelar perfiles de competencia laboral.

« Disefiar y manejar técnicas de medicion y evaluacién como entrevistas, listas de verificacion,
test psicologicos, etc.

« Conducir procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

« Formular estrategias para la modificacion de actitudes y conductas individuales o grupales y

disefiar sistemas de comunicacion organizacional.

Campo Laboral

La actividad profesional del Psic6logo Organizacional se desarrolla en todo tipo de
instituciones y organizaciones, publicas y privadas, asi como en consultorias privadas, para

investigar, comprender y facilitar procesos de desarrollo humano y organizacional.

Facultad de Psicologia

La Psicologia es una ciencia joven, ya que despunté como tal hace apenas 131 afios, en la
lejana ciudad de Leipzig, Alemania. Un fisidlogo visionario, Wundt, decidio que debia de ser
una ciencia aparte, ya que los fenémenos estudiados no eran Unicamente fisioldgicos ni
puramente filosoficos. Desde entonces, ha realizado un trayecto considerable, de tal manera
que no podemos hablar de una Unica corriente, sino de una multiplicidad de ellas que intentan
responder a la misma pregunta fundamental: ;Qué es lo que mueve al hombre a actuar como

lo hace?

Y ante esta interrogacion, varias respuestas son dadas por la Psicologia: la conciencia, el
inconsciente, los reflejos, la necesidad de autorrealizacion, la insercién en un sistema, los

procesos cognitivos, los vinculos tempranos tantas respuestas como teorias en psicologia.

La Psicologia trata de entender el funcionamiento del hombre, y por ello no puede tampoco
dejar de lado los aportes de otras doctrinas y explicaciones: Antropologia, Biologia,
Fisiologia, Neurociencias, Filosofia, Religion. En efecto, el ser humano es un cuerpo, un
cerebro, un espiritu, forma parte de una familia, de grupos sociales, de una cultura. EI hombre

es un ser bio-psico-social.

Para aquellas personas que esten tentadas de realizar este viaje de descubrimiento de la
persona, con sus multiples facetas, la Facultad de Psicologia les oferta un plan de estudios

diverso, completo, inclusivo de diversas ciencias y teorias en su Formacion Inicial. Asi
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mismo, propone tres titulaciones, Psicélogo Clinico, Educativo y Organizacional,

dependiendo del enfoque que quiera dar el estudiante a su préctica profesional.

o LaPsicologia Clinica prepara al estudiante para realizar diagnosticos y tratamientos
psicoldgicos, prevencion y educacion en la sociedad y para ser experto en equipos
multidisciplinarios. Su préctica se ejerce en hospitales, centros de rehabilitacion, hogares
infantiles, instituciones y consultas privadas.

o LaPsicologia Educativa capacita al estudiante para comprender el desarrollo humano y
el aprendizaje, realizando orientacion educativa e intervencion en los ambitos personal,
familiar y escolar, deteccidn y diagnostico de necesidades educativas especiales y disefio de
programas de intervencion. Su campo de accion profesional esta constituido por centros de
educacion especial, instituciones educativas o programas en todos los niveles de la educacion,
ONG e instituciones de apoyo social, etc.

« LaPsicologia Organizacional forma al estudiante para manejar el desarrollo humano de
las organizaciones, afectando el desempefio y la satisfaccion laboral, a través de actividades
como el analisis de puestos de trabajo, modelamiento de perfiles, conduccion de procesos de
reclutamiento y seleccion, disefio de sistemas de comunicacidn organizacional, disefio de
programas de capacitacion y desarrollo, entre otros. Su actividad se ejerce en todo tipo de

instituciones publicas y privadas, asi como en la consultoria privada.



Malla curricular

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
CARRERA: PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
TITULO: PSICOLOGO/A ORGANIZACIONAL
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Prestoquisite: Aprobar navens sivel

Total de créitas del plan de estudios: 244
Créditos del trabajo final de grado: 20
TOTAL DE CREDITOS DE LA CARRERA: 264
Horas de practicas preprofesionales:
Horas de vinculacién con la colectividad: 70

Figura 7. Malla curricular de la carrera de Psicologia Organizacional - PUCE

Fuente: Pontifica Universidad Catdlica del Ecuador (PUCE)- pagina web

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA (UPS)

Titulo: Licenciado/a en Psicologia
Modalidad: Presencial
Sede: Quito, Cuenca

Duracion: 9 Periodos
Generalidades

La carrera de Psicologia forma profesionales con un amplio conocimiento de las bases bio—
psico-sociales del ser humano, incorporando de manera transversal el enfoque psicosocial y
comunitario, lo que permite comprender las complejas relaciones entre las dimensiones

psicoldgica y social en la experiencia humana. Esto se complementa con una amplia
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formacion en los campos mas importantes del ejercicio profesional: psicologia clinica,

psicologia laboral, psicologia educativa y psicologia comunitaria.
Mision:
Formar profesionales psicdlogos competitivos con amplio sentido humanista, excelencia

academica, técnica y cientifica, promover el desarrollo psiquico individual y social de la

poblacién ecuatoriana y latinoamericana.
Vision:
Facultad lider a nivel nacional e internacional en la formacion de psic6logos competitivos en

las politicas de cambio en la actualizacion cientifica, técnica y humanista consolidada en sus

relaciones interinstitucionales y en los recursos humanos altamente capacitados.

Escenario Laboral
Destacan las siguientes funciones y roles en los &mbitos:

De la salud mental:

* Evaluacion diagndstica.

* Diseno de planes de tratamiento.
* Implementacion de tratamientos.
« Evaluacion de tratamientos.

* Remision de casos.

* Promocion y prevencion de trastornos de salud mental.
De la inclusion y cohesion social:

* Evaluacion psicosocial.

* Disefio de planes de intervencidn psicosocial y comunitaria.

* Implementacién de intervenciones psicosociales y comunitarias.
* Evaluacion de intervenciones psicosociales y comunitarias.

* Promocion de la inclusion social.

* Prevencion de la exclusion social.

* Disefio, monitoreo y evaluacion de politicas sociales.



De la inclusion educativa:

* Evaluacion psico-socio-pedagagica.

* Disefio de planes de tratamiento.

 Implementacion de tratamientos.

* Evaluacion de tratamientos.

* Remision de casos.

* Promocion de la inclusion educativa y convivencia escolar.

* Prevencion de la desercion y abandono escolar.

De la gestion y formacién del talento humano:

* Diagnosticos situacionales.

* Diseio de planes de intervencion organizacional.

* Implementacion de planes de intervencion organizacional.
* Evaluacion de planes de intervencion organizacional.

* Seleccion, formacidn y capacitacion del talento humano.

Malla curricular
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SALESIANA MALLA MICROCURRICULAR CARRERA DE PSICOLOGIA

Horas Horas por
. N Nombre Horas Horas . . .
Unidad Nivel . N N Aprendizaje periodo Campo de formacién
Asignatura Docencia Practica )
Auténomo académico
Epistemologia y metodologia de la
Logica 32 24 24 80 pistemalogia y el
investigacion
Psicofisiologia General 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
1 Intreduccién a la Investigacion Cientifica 48 48 48 144 .Eplsle_mnlf:gla y metodologla de la
investigacion
Psicologia General 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Antropologia Sociocultural 64 64 64 192 Integracién de saberes, contextos y cultura
Total horas periodo académico: 800
Comunicacidén Oral y Escrita 32 24 24 80 Comunicacidn y lenguajes
Enfoque Psicofisioldgico del Desarrollo
qu cott ,I el 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Humane: Infancia
- _— Epistemologia y metodologia de la
Investigacién Cuantitativa 64 64 64 192 . .
2 investigacién
Escuelas Psicolégicas 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Construecidn Psicosocial de la
ued ! ! 48 48 48 144 Integracitn de saberes, contextos y cultura
Sexualidad
Total horas periodo académico: 800
Antropologia Filoséfico -Teoldgica 32 24 24 80 Integracion de saberes, contextos y cultura
Enfoque Psicofisiolégico del Desarrollo
[1+] que Bsicolisl g'_ 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
(%] Humaneo: Adolescencia y Juventud
o
v
3 Epistemologia y metodologia de la
-S-? Investigacién Cualitativa 64 64 64 192 pistemologlay gi
investigacidn
Teorias de la Personalidad | 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Psicologia Social 48 48 48 144 Fundamentos tedricos
Total horas periodo académico: 800
Vida y Trascendencia 32 24 24 80 Integracion de saberes, contextos y cultura
Enfoque Psicofisioldgico del Desarrollo 6 64 64 102 Fundamentas tedricos
Humano: Adultez y Tercera Edad
4 Epistemologia y metodologia de la
Test de Inteligencia 64 64 64 192 pistemologlay gl
investigacidn
Teorias de la Personalidad || 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Psicologia y Dindmica de Grupos 48 48 48 144 Praxis profesional
Total horas periodo académico: 800
Ftica 32 24 24 80 Integracion de saberes, contextos y cultura
Psicopatologia General 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Epistemologia y metodologia de la
Test de Personalidad 64 64 64 197  |Fpistemologiay 8i
5 investigacion
Horas Horas por
Nombre Horas Horas
Unidad Nivel . . . Aprendizaje periodo Campo de formacién
Asignatura Docencia Practica )
Auténomo académico
Problemas Psicosociales 48 48 48 144 Integracidn de saberes, contextos y cultura
Psicologia Comunitaria 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Total horas periodo académico: 800
Ciencia, Tecnologia y Sociedad 32 32 32 96 Integracién de saberes, contextos y cultura
Psicologia del Trabajo 48 43 48 144 Fundamentos tedricos
psicodiagnéstico 64 64 64 192 Fpﬁle_rnnlf)gm y metodologia de la
P investigacidn
— Psicologia Educativa 48 48 48 144 Fundamentos tedricos
g Psicologia Clinica 48 48 48 144 Fundamentos tedricos
o Préactica Comunitaria | 0 80 0 80 Praxis profesional
‘& Total horas periodo académico: 800
‘&I Intervencidn en Crisis 48 48 48 144 Integracién de saberes, contextos y cultura
2 Téancas e Ir_ustrumentcs de Evaluacion 61 64 P 192 Praxis profesional
o Psicoeducativa
7 Gerencia del Talento Humano | 64 64 64 192 Praxis profesional
proyectos 64 64 &4 192 .Episle_mnlf)gl'a y metodologia de la
investigacion
Préactica Comunitaria || 0 80 0 80 Praxis profesional
Total horas periodo académico: 800
Enfogues en Psicoterapia | 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Gerencia del Talento Humano Il 48 48 48 144 Praxis profesional
Epistemologia y metodologia de la
Trabajo de Titulacién | 0 152 0 152 pistemalogia y 8l
investigacion
8 Maodel Técni de Int o]
odelos y Tecnicas de Intervencion 64 64 64 192 [praxis profesional
Psicosocial
c Préctica Preprofesional I: Clinica, . .
=] Laboral, Social o Educativa ° 120 ° 120 |Praxis profesional
g Total horas periodo académico: 800
= Enfogues en Psicoterapia Il 48 48 48 144 Fundamentos tedricos
= Inclusién Educativa 48 43 48 144 Fundamentos tedricos
= Trabajo de Titulacién Il 0 248 0 248  |EPistemologia y metodologia de la
investigacidn
g - " n
Psmol.ogla Y-TE(JI'IES del Desamrollo en 43 43 48 144 Integracién de saberes, contextos y cultura
América Latina
Practica Pregrolesuonal !I. Clinica, o 120 o 120 Praxis profesional
Laboral, Social o Educativa
Total horas periodo académico: 800
Total horas Proyecto i 7200

Figura 8. Malla curricular carrera Psicologia - UPS

Fuente: Universidad Politécnica Salesiana (UPS)- pagina web
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UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS (UDLA)

La UDLA ubica al estudiante-aprendizaje en el centro de su quehacer y disefia desde esta
perspectiva, toda la organizacion educativa. Por tanto, es considerado como una persona en
su integralidad y jaméas como un mero cliente o usuario. Por esta razon, la universidad
proporciona a sus estudiantes una amplia gama de oportunidades de aprendizaje en todas y
cada una de las carreras que desarrollan los conocimientos, habilidades, actitudes y valores
gue son necesarios, tanto en la universidad como en su futuro personal y profesional. La
importancia de la educacion general se refleja en la Facultad de Formacion General que
brinda las asignaturas (lenguaje, matematica, idiomas, humanistas) que complementen la

formacion especifica de cada carrera.

Guia de la carrera:

Titulo: Licenciado/a en Psicologia
Duracién: 9 semestres

Modalidad: Pregrados, Pregrados Nocturna

Perfil de egreso:

El Licenciado en Psicologia de la Universidad de Las Américas es un profesional capaz de
trabajar eficientemente de manera autonoma al igual que en equipos multi, inter, e intra
disciplinarios. Tiene capacidad emprendedora y de pensar criticamente, las cuales le permiten
aportar a los diferentes ambitos de aplicacion de la psicologia mediante sus conocimientos
practico teoricos profundos. Ademas, actia de manera responsable y ética para aportar a su

comunidad y al desarrollo humano de manera local y global.

El Licenciado en Psicologia de la Universidad de Las Américas conoce y comprende los
principales conceptos, perspectivas tedricas, tendencias histdricas y hallazgos empiricos de la
psicologia, de tal manera que puede aplicarlos a fendmenos comportamentales de diferentes
niveles de complejidad. Ademas, interpreta el comportamiento aplicando el razonamiento
cientifico y los principios de disefio de investigacion para deducir conclusiones acerca de los
fendmenos psicoldgicos, y disefiar y ejecutar investigaciones. De igual forma, fundamenta su

practica académica y profesional en los valores y normas que rigen la ética en la psicologia, y


https://www.udla.edu.ec/carreras/programas-academicos/pregrados/
https://www.udla.edu.ec/carreras/programas-academicos/pregrados-nocturna/
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a aquellos que contribuyen a obtener resultados positivos en los ambientes de trabajo y en
construir una sociedad sensible a las preocupaciones multiculturales y globales, de tal forma
que optimiza sus contribuciones y trabaja efectivamente, incluso con aquellos que no
comparten su patrimonio y tradiciones. Participa en discusiones de conceptos psicologicos,
resultados cientificos e ideas, propias y de los demas, ante publicos de diferentes
orientaciones, con un enfoque interpersonal que optimice el intercambio de informacién y el
desarrollo de las relaciones. Finalmente, aplica contenidos y habilidades especificos de la
psicologia, la autorreflexion efectiva, las habilidades de manejo de proyectos, y las
habilidades de trabajo autobnomo y en equipo, de tal manera que esta preparado para su carrera
profesional o para estudios de posgrado. El graduado de la carrera, en conjunto con su titulo
profesional, alcanza el grado de Licenciado en Psicologia.

Se espera que el Licenciado en Psicologia de la UDLA demuestre en su comportamiento la
iniciativa suficiente para proponer soluciones creativas a las situaciones que el entorno
profesional le presente. De igual forma, se espera que se adhiera a los valores y normas que
rigen la ética profesional en la psicologia, y que adopte los que contribuyen a obtener
resultados positivos en los ambientes de trabajo y en construir una sociedad sensible a las
preocupaciones multiculturales y globales. Finalmente, se espera que haya desarrollado
cualidades humanas alineadas con el respeto a la diversidad y a la participacion de grupos
vulnerables, asi como con el reconocimiento de la existencia de diversas identidades

historico-culturales y cientificas buscando siempre el bien comun y el desarrollo de la nacién.
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Malla curricular

PSICOLOGIA
SCUELA DE

CAMPOS DE ESTUDIO
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Resolucion: RPC-S0-24-No.476 2017

Figura 9. Malla curricular de la carrera de Psicologia - UDLA

Fuente: Universidad de las Américas (UDLA) - pagina web

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL

Generalidades

Titulo: Licenciado/a en Gestion del Talento Humano

Duracion (periodos académicos): 9

Duracion (horas): 7.200

Modalidad: Presencial / Distancia

Campus: Sede Matriz Quito: Campus Occidental, Avenida Mariscal Sucre y Mariana de

Jesus
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Descripcion de la carrera

Perfil de ingreso: Conocimientos basicos de ciencias exactas, adecuada comprension
lectora y capacidades de entender, interpretar y evaluar textos académicos, habilidad para
utilizar las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) e Interés por la gestion

empresarial.

Perfil de egreso: El estudiante titulado en la carrera de Gestion del Talento Humano es
un profesional con competencias tedrico-practicas en la formulacion de estrategias,
disefio de planes, ejecucidn, direccion, gestion y administracion de procesos del talento
humano; con so6lidos conocimientos en administracién y legislacion nacional e
internacional en ambito de las relaciones laborales; con competencias en el uso de
herramientas cualitativas y cuantitativas en la administracién y gestion del talento
humano; asi como en el estudio del comportamiento y desempefio laboral y

organizacional.



Plan de estudios

FACULTAD

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

PLAN DE ESTUDIOS
GESTION DEL TALENTO HUMANO

PRIMER PERIODO ACADEMICO
Administracidén genera
Contabilidad general

Lectura y redaccidn académica
Matematica

Metodologia de la investigacidn
Ofiméatica

SEGUNDO PERIODO ACADEMICO
Aprendizaje basado en casos
Contabilidad de costos

Estadistica descriptiva
Macroeconomia

Matematica aplicada

Pzicologia socia

TERCER PERIODO ACADEMICO
Estadistica inferencial

(Zestién por competencias
Microeconomia

Organizackdn estructural y de procesos
Realidad nacicnal y mundia

Salud vy seguridad ocupacional

CUARTO PERIODO ACADEMICO
Andalisis ocupacional

Fundamentos de marketing
Innovacidn y emprendimiento
Inwestigacidn del mercado ocupaciona
Legislacidén empresarnal y laboral
Planificackin estratégica

QUINTO PERIODO ACADEMICO
Clasificacidn v valoracidn de cargos

Cultura y comportamiento organizaciona

Megociacion y mediacion laboral
Planificackdn del talento humano
Presupuesto de takento humano

Redutamiento y seleccion del talento humano

SEXTO PERIODO ACADEMICO
Administracidn de remuneraciones

Clima laboral y ambiente de trabajo
Comunicacidn arganizacional

Evaluacién del desempefio

Técnicas v herramientas para la gestién del
talento humano

SEPTIMO PERIODO ACADEMICO
Administracion de estructuras salariales
Formacién v desarrollo profesional
ncentivos laborales

Técnicas gerenciakes

Trabajo social empresarial

Octavo periodo académico

Aplicaciones tecnoldgicas para la gestidn de
talento humano

Auditaria de talento humano
Herramientas de direccidn de talento
humano

ndicadores de gestidn y control del
talento humano

Responsabilidad social empresarial

Taller de titulacian |

NOVENO PERIODO ACADEMICO
Etica profesional

nnovacion y buenas practicas de
talento humano

Laboratorio de talento humano
Modelos de sistemas de gestidn
Taller de titulacian 1l

Figura 10. Plan de estudios de la carrera de Gestion del Talento Humano - UTE

Fuente: Universidad Tecnoldgica Equinoccial (UTE) - pagina web
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2.7  Descripcion de las Pymes objeto del estudio

Definicién de las Pymes

El Servicio de Rentas Internas (SRI) en el 2012, manifiesta que las Pymes es un conjunto
de pequefias y medianas empresas que, de acuerdo a su volumen de ventas, capital social,
cantidad de trabajadores, y su nivel de produccidn o activos presentan caracteristicas propias de

este tipo de entidades econdémicas

Las Pymes (Pequefias y Medianas Empresas) son aquellas que generan ingresos o ventas
anuales entre US$ 200.000 y US $ 1'000.000. Santiago Leon, presidente del directorio de la
Corporacion Financiera Nacional (CFN), sostuvo que en Ecuador aproximadamente tres millones
de personas trabajan en pequefias y medianas empresas. De hecho, segun un estudio (Redaccién

Economia, 2017), el 42% de las compafiias registradas en el Ecuador son Pymes.

Las Pymes (Pequefias y Medianas Empresas) son aquellas que generan ingresos o ventas
anuales de entre US$ 200.000 y US $ 1'000.000. “En Ecuador estan registradas 52.554 empresas,
de las cuales el 42% pertenece a este sector”, afirm6 Efrain Vieira, presidente ejecutivo del
Banco del Pacifico, en un foro organizado por la Escuela de Negocios de la Universidad de
Especialidades Espiritu Santo (UEES), en el que se analiz6 su importancia en la economia

nacional.

Vieira explicd que las Pymes representan el 26% del PIB. En 2016 reportaron ingresos
por $ 25.962 millones y generaron utilidades de $ 1.366 millones. “Su mayor participacion esta
en el sector del comercio, al por mayor y por menor, también en la industria manufacturera, en la

agricultura, ganaderia, selvicultura y pesca”.

En la distribucion se muestra una centralizacion en dos provincias. En Guayas estan
constituidas el 43% del total de las pequefias empresas del pais y el 40% de las medianas,

mientras que en Pichincha las cifras son del 39% y el 40,8%, respectivamente.

Sobre la generacion de empleo, las empresas pequefias tienen 14 trabajadores en
promedio, de los cuales el 83% es fijo y el 17%, eventual. Las medianas tienen 85 colaboradores;

de ellos el 70% es fijo y el 30% es eventual.

Santiago Leon, presidente del directorio de la Corporacion Financiera Nacional (CFN),

sostuvo que en Ecuador dos millones de personas trabajan en pequefias empresas. Ademas, que
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uno de los grandes problemas ha sido el acceso al financiamiento por lo que fue necesario crear

productos agiles.

Numero de Empresas por Tamaiio de Empresa

Tamafo de Empresa 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Microempresa 674.739 750,609 782,413 791916 789.407 802.696
Pequena empresa 63.634 66.690 69.367 68.269 64.638 63.814
Mediana empresa A 7.134 1.777 8.258 8.424 1.773 8.225
Mediana empresa B 4.819 5.292 5.696 5.444 5.161 5.468
Grande empresa 3.549 3.836 4107 4.083 3.863 4.033
Total 753.875 834.204 869.841 878.136 870.842 884.236)
Fuente: Directorio de Empresas y Establecimientos.

Mota: El total de empresas en cada afo, comprende las

unidades economicas que registraron ventas en el SRI,

registraron persoenal afiliado en el IESS o perteneciendo

al RISE pagaron impuestos sobre sus ingresos en el SRI

en ese ano,

Cuadro 2. Nimero de empresas por tamafio de Empresa

Fuente: Directorio de Empresas y Establecimientos (INEC)

Proporcién del Nimero de Empresas por Tamafio de Empresa

100% .
Microempresa
H Pequefia empresa
Mediana empre...
80% Mediana empre...
Grande empresa
60%
40%
20%
0%

2012 2013 2014 2015 2017
Figura 11. Proporcién de nimero de empresas por tamafio de Empresas

Fuente: Directorio de Empresas INEC

Las Pymes aportan el 25% del PIB no petrolero

Segun un estudio de Redaccion Economia (2016), en Latinoamérica el 99% de las
empresas son pequefias y medianas (Pymes). Estas asociaciones productivas dan empleo
aproximadamente al 67% de la fuerza laboral, segun un estudio de la Comisién Econémica para

América Latina y el Caribe (Cepal).
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Este mismo afio, se desarrollo en Quito, el taller ‘Fortalecimiento de las Alianzas
Internacionales para Pymes en el Mercado Global’, en el que participan expertos de 30 paises. La
intencion del evento es fortalecer las pequefias y medianas empresas en la region para que sean el

motor de desarrollo de la economia de los paises latinoamericanos.

En Ecuador, segun datos del Servicio de Rentas Internas (SRI), entre 2007 y 2013 las
Pymes crecieron un 41%, es decir, pasaron de 66.000 a 93.000 empresas y representan el 97% de
las sociedades que generaron ingresos. Incluso su volumen de ventas incrementd un 60%

alcanzando $ 208 millones en 2013.

El ministro de Comercio Exterior, Diego Aulestia, afirmo6 que en el caso de Ecuador las
Pymes aportan con cerca del 25% del Producto Interno Bruto (P1B) no petrolero y en los Gltimos
10 afios se registrd un crecimiento de estas asociaciones, incluso llegd a contribuir con el 11% de

las exportaciones no petroleras en la actualidad.

Aulestia indico que el proceso productivo de Latinoamérica se basa en la micro, pequefia
y mediana empresa. “Ahora se ve que las grandes industrias contratan a pequefias empresas para
que completen el proceso productivo, se disminuyen las importaciones de materia prima gracias a
la labor de las Pymes y que estas asociaciones son las encargadas de asegurar el bienestar

alimentario”.

Una PYME es una Las Pymes en Ecuador En las Mipymes trabaja
empresa que no el 75% de la poblacion
factura mas de econémicamente activa

(PEA); es decir, unos 6

millones de personas.
El 25% restante estd en la

gran industria.

$250.000 al afioy

que tiene maximo
200 empleados \
En el pais existen
472150 unidades

productivas
Mipymes

En los ultimos 10 afos, las
N Mipymes exportadoras
abarcaron el 23,8% del total de
envios de bienes no petroleros
del Ecuador. A la Union Europea
(UE) llega el 23,6% de las
exportaciones de mipymes. A
EE.UU. se va el 24,6%. El
porcentaje restante se divide
entre otros destinos
como la CAN y Asia.

Estas unidades productivas se
dedican a la metalmecanica, /
procesamiento de alimentos,
quimicos, manufacturas,
construccion, transporte,
almacenamiento y comunicaciones;
bienes inmuebles y servicios
prestados a las empresas.

Figura 12. Las Pymes en Ecuador

Fuente: Servicio de Rentas Internas (SRI)


https://www.eltelegrafo.com.ec/images/eltelegrafo/Economia/2015/16-07-15-eco-info-PYMES.jpg
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De su parte los expertos internacionales sostienen que las pymes han contribuido en los
procesos de cambio estructural, en la generacion de empleo, en la transformacion tecnolégica y

en una capacitacion constante de la mano de obra.

Mariana Ferreira, expositora uruguaya, afirmé que en la region es necesario fortalecer las
Pymes a través de la transferencia de conocimientos, experiencia y tecnologia. “En la mayoria de
los casos el acceso a la tecnologia es dificil para estas empresas, pero se deben buscar alianzas
con otros paises y trabajar en conjunto, captar lo positivo y mejorar los aspectos que tienen fallas

para que sean procesos beneficiosos”.

Por ello resalt6 que la integracion debe profundizarse con agendas comunes, enfatizando
la cooperacion Sur-Sur, con respecto a las necesidades de desarrollo de los paises que son parte
de este proceso de integracion, con miras a avanzar hacia una produccion diversificada y
eficiente, ademas de promover una economia exportadora de servicios, en donde existen

perspectivas de oportunidades de desarrollo.

Dificultades por superar

A criterio de Ferreira deben superarse las principales dificultades de las Pymes, como
acceso a financiamientos o créditos productivos, acceso a tecnologias y la carencia de una

planificacion para llegar a los mercados externos.

“Entre las fortalezas que tienen pueden surgir oportunidades interesantes para fortalecer
los emprendimientos, una Pyme se puede adaptar a escenarios adversos, y ellos estan en
constante busqueda de calidad, es una cuestion de trabajar de forma programada y de entablar

relaciones entre lo publico y lo privado para que mejore el proceso”, manifesto.

El gerente de Programas para Ameérica Latina y el Caribe de la Organizacion de las
Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial (Onudi), Carlos Chanduvi, enfatizo que se debe
aprovechar el potencial econémico de las Pymes en las economias nacionales y, a la vez, usar esa
estructura productiva para impulsar procesos de produccion que integren las pequefias y

medianas empresas.

Un estudio de la Cepal destaca el papel de las Pymes en la economia de los paises de
America Latina, pues dan trabajo al menos a 6 de cada 10 personas. En el documento, la Cepal
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también indico la necesidad de una mayor articulacion de las politicas publicas y las acciones del

sector privado para no limitar el desempefio de las Pymes.

Las Pymes latinoamericanas y europeas emplean a cerca del 67% del total de
trabajadores, pese a afrontar obstaculos que dificultan su desempefio y crecimiento, como la falta
de inversién. El informe destaca ademas la urgencia de avanzar en la produccion de informacion
cuantitativa relevante, homogénea y comparable sobre las caracteristicas de las Pymes en

América Latina.

2.8 Recopilacion y procesamiento de la informacion

Se establecié la necesidad de realizar dos cuestionarios para la aplicacion de dos
encuestas, uno para la alta direccion de las empresas (Pymes) seleccionadas de distintos
sectores tomando como referencia la lista de empresas publicada por Revista Ekos (2020)
(como consta en el Anexo 3: Listado de Empresas Pymes invitadas a participar en la
encuesta para la alta direccién); y otro para los profesionales de recursos humanos con
indistinto nivel de experiencia. Para la construccion de las preguntas del cuestionario, se
realizd un acercamiento directo a un grupo de cinco empresas y cinco profesionales de
recursos humanos. Fara mayor facilidad y cobertura en la aplicacion y llenado de esta
encuesta, fue automatizada mediante la herramienta “Google forms”. (como consta en el

Anexo 4: Procesamiento y resultados de encuestas en “google forms”).

A continuacion, los formatos y resultados de ambas encuestas con sus resultados:



Encuesta a la Alta Direccion de Empresas:

DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION-UNR

Lap tiene fines educatives, y tieme por objeto conocer su opimidn para identificar posibles oportunidades de
Sfortalecimiento del perfil del profesional de R, Hi

DATOS GENERALES:
A i idm favor selecci la infe cidn g af de do a lay eristicas de su organizacié
Sector:

A Industrial

8.  Comercial

C.  Fmancicra

0. Servicios

Nivel de reporte de la funcion de RRHH:

Presidencia Ejecutiva/'Gerencia General
Arca Adminsstrativa

Avrea Financiern

Area Administrativa Financiera

pAP

CUESTIONARIO:
A continwacion encomtraré una serie de pregumtas que deberdn ser respondides con una o varias de lay opciones indicadus:
1) Enqué medida consider usted gue el perfil de competencias técnicas (conocimientos) del profesional de RRHH, se ajusta a la

ST A
Bajo

Medio

Alto

Muy alto

pAR >

2)  Enqué medida considen usted que el perfil de competencias blandas del profesional de RRHH, se apssta a b necesidades de su
arganizacsin?
A Bejo
B.  Medo
C. Al
D.  Muyalto

p ias tecnicas, dera usted como op idades de meyora pam fortalecer el rol de hider de RRHH como aliado
égico de la alta g, ia?

Estrategia

Finanzas

Camercial (Mercadeo, Ventas)

Operaciones

Tecnologia

Otros (especifigue)

3) Qué

mmopEP

4)  Qué comp ias blandas idera usted como op dades de mejorn para fortalecer ef rol de lider de RRHH como aliado
de la alta g in?

Liderazgo

Manejo de conflictos

Manejo del cambio

. Innovacion

Resibiencia

Otras (especafique )

TRONE PR

Figura 13. Formato de encuesta para alta direccion de Pymes

Fuente: Autoria propia
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Se obtuvieron las respuestas de 40 empresas (pymes) para la encuesta a la alta direccion de las
empresas, y de 52 profesionales de Recursos Humanos, graduados de Psicologia.

Resultados de la encuesta a la Alta Direccion de Empresas (41):

Datos generales:

Sector:

41 respuestas

@ A. Industrial
@ B. Comercial
@ C. Financiera
@ D. Servicios

Figura 14. Resultado encuesta para alta direccion de Pymes - composicion por sector

Fuente: Autoria propia

Nivel de reporte de la funcion de RRHH:
41 respuestas

@ A. Presidencia Ejecutiva/Gerencia
General

@ B. Area Administrativa
@ C. Area Financiera
@ D. Area dministrativa - Financiera

Figura 15. Resultado encuesta para alta direccion de Pymes - composicion por areas

Fuente: Autoria propia
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Cuestionario:

1)  ¢Enqué medida considera usted que el perfil de competencias técnicas (conocimientos) del
profesional de RRHH, se ajusta a la necesidades de su organizacion?

41 respuestas

@® A.Bajo

@ B. Medio
@ C. Alto

@ D. Muy alto

Figura 16. Resultado encuesta para alta direccion de Pymes - nivel de ajuste competencias técnicas

Fuente: Autoria propia

2)  ¢En qué medida considera usted que el perfil de competencias blandas del profesional de
RRHH, se ajusta a la necesidades de su organizacion?

41 respuestas

@ A.Bajo
@ B. Medio
@ C. Alio

ﬁ @ D. Muy alto

Figura 17. Resultado encuesta para alta direccion de Pymes - nivel de ajuste competencias blandas

Fuente: Autoria propia
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3)  ;Qué competencias técnicas, considera usted como oportunidades de mejora para fortalecer
el rol de lider de RRHH como aliado estratégico de la alta gerencia?

‘0 mmmsi EE No

30

20

A. Estrategia B. Finanzas

C. Comercial D. Operaciones E. Tecnologia F. Otros
(Mercadeo,
Ventas)

Si escogi6 "Otros" por favor especifique:

Manejo de datos

Inteligencia de la informacion
Inteligencia artificial
Mantenimiento

Manejo de redes sociales
Legislacion laboral

Figura 18. Resultado encuesta para alta direccion de Pymes - oportunidades técnicas

Fuente: Autoria propia

4)  ;Qué competencias blandas considera usted como oportunidades de mejora para fortalecer
el rol de lider de RRHH como aliado estratégico de la alta gerencia?

0 Il si Bl No
30
20
10
0
A. Liderazgo B. Manejo de

conflictos

Si escogi6 "Otros" por favor especifique:

Comunicacion asertiva
Pensamiento critico
Comunicacion y trabajo en equipo
Adaptabilidad/flexibilidad
Empatia

C. Manejo del D. Innovacion E. Resiliencia F. Otras
cambio
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Figura 19. Resultado encuesta para alta direccion de Pymes - oportunidades competencias blandas

Fuente: Autoria propia

Interpretacion de resultados

Datos generales

El 53.7% de las pymes encuestadas corresponden a empresas de servicios, y el 80.5% indican
que el reporte del &rea de RRHH es al primer nivel de la organizacion, es decir a Presidencia
Ejecutiva o Gerencia General. Esto da la pauta de que el rol de RRHH segun el modelo de

Ulrich es de aliado estratégico de la alta direccion.

Cuestionario

Pregunta 1: nivel de ajuste del perfil técnico del profesional de RRHH

El 41.4% de las empresas encuestadas opinan que el nivel de ajuste de las competencias
técnicas del profesional de Recursos Humanos es alto, el 41.5% que el ajuste es medio, y el

17.1% que el ajuste es bajo respecto a las expectativas organizacionales.

Prequnta 2: nivel de ajuste del perfil de competencias del profesional de RRHH

El 7.3% de los encuestados opinan que el nivel de ajuste del perfil de competencias del
profesional de Recursos Humanos es muy alto, el 36.6% que el nivel de ajuste es alto, el
41.5% que el nivel de ajuste es medio, y el 14.6% que es un ajuste bajo respecto a las

expectativas organizacionales.

Pregunta 3: oportunidades de mejora perfil técnico del profesional de RRHH

Las areas técnicas de Estrategia, Tecnologia, Finanzas y Comercial tienen mas del 50% de
preferencia de las empresas encuestadas; y adicionalmente se sefialan otros conocimientos
como organizacion, inteligencia de la informacion, inteligencia artificial, manejo de datos,

manejo de redes sociales y legislacion laboral.

Prequnta 4: oportunidades de mejora del perfil blando del profesional de RRHH

Las competencias de manejo del cambio, innovacion, liderazgo y manejo de conflictos tienen
mas del 50% de preferencia de las empresas encuestadas; y adicionalmente se sefialan otras
competencias como comunicacion asertiva, pensamiento critico, trabajo en equipo, empatia y,
adaptabilidad y flexibilidad.



Encuesta a Profesionales de RRHH:

DOCTORADO EN CIENCLAS DE LA EDUCACIHON-UNRE

Lo presente encuesta fene flues sfwcavives, § tewe por sbjeto conocer su apimidn para ldewaificar pacibies of
el perfll del profesivnnl de Recwrses Humaonos,

idades de fartaanin

DATOS GENERALES

A continmactdn fever sefeceionar Lo informacide govers! gue e oorresponde:
Formeschin:

Tercer mivel

Especislidad

Magsiria

Dociomde

apmp

Experiescia en REHH:

Menor s 3 afios
Enare 3y 10 aflos
Ensre 11 v N afins
Mias de 20 silos

BnE

Experiescia conss lider de REHH:

Menor 2 3 alios
Enare 3y 10 aflos
Ensre 11 v 30 afios
Mas de 20 anos

I=Rel =i

CUESTIONARIY
A continwacis § un serie de g it gwe deburda ser divhas con W o varfas de las apelones iwallcadac

1] Enqué medida considera usted que el plan de esiudics de pregrpdo le permitid cubrir lis necesidades de s organiznciones en matenia de
REHH?
A Bap
B, Medio
C. Aba
Do My alo

I Enque medids considers usted que el plan de estadios de posgrado {de ser el caso), reforzd su perfil profesional pars cubrir bis necesidades de
las poganinciones en materin de RRHHY
A Ba
B, Medio
C. Ao
D My alo

3] Oued comgetencias tonicss. considen usted como spommnidades de nasjors pars folalecer sa ol como slisdo estrmégion de ln sl gerencis?
Estmiegia

Finamzns

Comercializacion {Mercadeo, Venins)

Operacion:s

Teznologia

Ouros | especifique)

m"mEnmE

4] Queé competencias Mandas considers usted como portunidades de mejora para fonalecer su rol como alisdo caratégios e ba shs gerencin®
Lidemzgo

. Mmoo de conflictos

Mumejo del canshio

Ismevacidin

Resiliancis

Oriras | especifique)

TREnEE

Figura 20. Formato de encuesta para profesionales de RRHH

Fuente: Autoria propia
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Resultados de la encuesta a Profesionales de RRHH (52):

Datos generales:

Experiencia en RRHH:
52 respuestas

@ A. Menor a 5 afios
@ B.Entre 5y 10 afios
@ C. Entre 11 y 20 afios
@ D. Mas de 20 afios

Figura 21. Resultado encuesta para profesionales de RRHH - afios de experiencia en RRHH

Fuente: Autoria propia

Experiencia como lider de RRHH:

52 respuestas
@ A. Menor a 5 afios
@ B.Entre 5y 10 afios
@ C. Entre 11y 20 afios
@ D. Mas de 20 afios

Figura 22. Resultado encuesta para profesionales de RRHH - afios de experiencia como lider de RRHH

Fuente: Autoria propia
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Formacion:

52 respuestas

@ A. Tercer nivel
@ B. Especialidad
@ C. Maestria

@ D. Doctorado

48,2%

Figura 23. Resultado encuesta para profesionales de RRHH - nivel de formacién

Fuente: Autoria propia

Cuestionario:

1) ¢En qué medida considera usted que el plan de estudios de pregrado le permitié cubrir las
necesidades de las organizaciones en materia de RRHH?

51 respuestas

@ A.Bajo

@ B. Medio
19,6% @ C. Alto

@ D. Muy alto

1

Figura 24. Resultado encuesta para profesionales de RRHH - nivel de ajuste formacion de tercer nivel

Fuente: Autoria propia



2)  ¢Enqué medida considera usted que el plan de estudios de posgrado (de ser el caso), reforzd
su perfil profesional para cubrir las necesidades de las organizaciones en materia de RRHH?

41 respuestas

@® A.Bajo

@ B. Medio
@ C. Alto

@ D. Muy alto

Figura 25. Resultado encuesta para profesionales de RRHH - nivel de ajuste formacidn de cuarto nivel

Fuente: Autoria propia

3)  ¢Qué competencias técnicas, considera usted como oportunidades de mejora para fortalecer
su rol como aliado estratégico de la alta gerencia?

I si [ No

40

20

A. Estrategia C. Comercializaciéon (Mercadeo, Ventas) E. Tecnologia
B. Finanzas D. Operaciones F. Otros

Si eligio "Otros" por favor especifique:

Inteligencia artificial

Excel medio/avanzado, dashboard, HR Analitics
Inglés

Negociacion

Noémina y legislacion laboral

Administracion de empresas

Compensacion salarial

Innovacioén y desarrollo

Seguridad y salud ocupacional

Figura 26. Resultado encuesta para profesionales de RRHH - oportunidades competencias técnicas

Fuente: Autoria propia
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4)  ;Qué competencias blandas considera usted como oportunidades de mejora para fortalecer
su rol como aliado estratégico de la alta gerencia?

N si I No
40
20
0
A. Liderazgo B. Manejo de C. Manejo del D. Innovacion E. Resiliencia F. Otras

conflictos cambio

Si escogio6 "Otras" por favor especifique:

Comunicacion

Flexibilidad

Tolerancia

Nuevas tecnologias para RR.HH.
Andlisis de personas
Coaching

Negociacion, manejo de crisis
Inteligencia emocional
Trabajo en equipo
Pensamiento critico
Relaciones interpersonales

Figura 27. Resultado encuesta para profesionales de RRHH - oportunidades competencias blandas

Fuente: Autoria propia

Interpretacion de resultados

Datos generales

El 23.1% de los profesionales encuestados tienen mas de 20 afios de experiencia, entre 11y
20 afos de experiencia, el 34.6% entre 11 y 20 afos, el 21.2% tienen entre 5y 10 afos, y el
21.2% tienen menos de 5 afios de experiencia. Adicionalmente el 48.1% tienen menos de 5
afios de experiencia como lideres del area del RRHH. En cuanto a la formacion profesional,
el 46.2% de los profesionales encuestados tienen formacion de maestria y el 42.3% formacion

de tercer nivel.
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Cuestionario

Pregunta 1: nivel de cobertura del tercer nivel con las necesidades de recursos humanos

El 1.96% de los encuestados opinan que el nivel de cobertura de las necesidades
organizacionales en materia de RRHH es muy alto, el 19.6% que el nivel de cobertura es alto,
el 56.9% que nivel de cobertura es medio, el 21.6% que el nivel de cobertura es bajo, en

relacion con las necesidades organizacionales.

Pregunta 2: nivel de refuerzo del cuarto nivel con las necesidades de recursos humanos

El 9.8% de los encuestados opinan que el nivel de cobertura de las necesidades
organizacionales en materia de RRHH, considerando su refuerzo de cuarto nivel es muy alto,
el 39% que el nivel de cobertura es alto, el 39% que el nivel de cobertura es medio, y que el

12.2% que el nivel de cobertura es bajo, en relacion con las necesidades organizacionales.

Pregunta 3: oportunidades de mejora perfil técnico del profesional de RRHH

Las areas técnicas de Estrategia, Finanzas y Tecnologia tienen mas del 50% de preferencia de
las empresas encuestadas; y adicionalmente se sefialan otros conocimientos como inglés,
administracion de empresas, economia, calidad, manejo de proyectos, seguridad y salud
ocupacional, estadistica, data, transformacion digital, analitica de datos, compensacion,

nominay legislacion laboral.

Pregunta 4: oportunidades de mejora del perfil blando del profesional de RRHH

Las competencias de innovacion, manejo del cambio, liderazgo y manejo de conflictos tienen
mas del 50% de preferencia de las empresas encuestadas; y adicionalmente se sefialan otras
competencias como comunicacién y trabajo en equipo, pensamiento critico, inteligencia
emocional, manejo de relaciones interpersonales, flexibilidad, negociacion, analisis de

: ' isi coaching”.
ersonas, manejo de crisis y “ hing

Hallazgos de los “focus groups”

Una vez cerrado el periodo establecido para el llenado de ambas encuestas, se
procedio a disefiar dos “focus groups”, uno con diez participantes de las Pymes encuestadas
para validar y afinar los resultados de la encuesta a la alta direccidn de las empresas, y otro

con doce participantes de los profesionales de RRHH, para validar y afinar los resultados de
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la encuesta a profesionales de recursos humanos. (como consta en el Anexo 5: Guia para la

construccion y desarrollo de los “focus grops”).

Figura 28. "Focus group 1" con presentantes de la alta direccion de Pymes

Fuente: Autoria propia

Figura 29. "Focus group 2" con representantes de la alta direccion de Pymes

Fuente: Autoria propia
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Con base en las preguntas planteadas a los participantes del “focus group”, se desarrolldé una
matriz de impacto con los principales hallazgos que los participantes describen acerca del tema

en discusion.

Respecto a las preguntas generales, se validaron las respuestas que se obtuvieron en las
encuestas a la alta direccion de empresas Pymes: el consenso de los participantes del “focus

group” se refleja a continuacion:

PREGUNTAS GENERALES RESPUESTAS
Diversificacion de productos/servicios
. ¢Cudles son los principales retos que enfrentan las|Contraccion del mercado

organizaciones hoy en dia en cuanto al talento humano? Eficiencia en costos
Mayor competitividad

Mayor especialidad

Alta productividad

Rotacion controlada

Comportamientos alienados a la estrategia

. ¢Cudles son las nuevas demandas de la organizacion en materia
de su recurso humano?

Impulso a cultura alineada a la estrategia

Aliado estrategico de la alta direccion (entendimiento de la estrategia
y de los resutados financieros)

Entendimiento de los avances tecnolégicos

. ¢Cual es el rol y contribucion del lider de Recursos Humanos|asesor laboral

de las organizaciones? Resiliente
Adaptable a cambios
Innovador

Cuadro 3. Resultados "focus group" alta direccion competencias técnicas
Fuente: Autoria propia

Respecto a las preguntas especificas, se validaron las respuestas que se obtuvieron en las
encuestas a la alta direccion de empresas Pymes: el consenso de los participantes del “focus

group” se refleja a continuacion:
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PREGUNTAS RESPUESTAS
Estrategia
Administracion
Finanzas
o ¢Qué competencias técnicas deberia tener el lider de Recursos|Tecnologia

Humanos para cubrir las demandas de las organizaciones?

Legilacion laboral
Manejo de datos
Inteligencia artificial

. ¢Qué competencias blandas deberia tener el lider de Recursos
Humanos para cubrir las demandas de las organizaciones?

Adaptabilidad al cambio
Resiliencia

Innovacion

Negociacion

Inteligencia emocional
Comunicacion y trabajo en equipo

Cuadro 4. Resultados "focus group™ alta direccion competencias blandas

Fuente: Autoria propia

Finalmente, mediante un acercamiento con los directores o Coordinadores Académicos de

cada facultad en las cuatro universidades consideradas dentro del estudio, se procedi6 a

realizar la evaluacion curricular con base en el modelo de Inciarte (1996), para identificar el

modelo de curriculo que se viene aplicando en cada universidad; con base en el siguiente

cuadro donde se resumen los pardmetros distintivos de los curriculos técnicos, practicos y

criticos:
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FASES

Aspectos

CARACTERISTICA

CURRICULO TECNICO

CURRICULO PRACTICO

CURRICULO CRITICO

MARCO TEGRICO
CONCEPTUAL

CONCEPCION DE
LAEDUCACION

Estd referida a ensefiaralas
personas a comportarse de
acuerdo a la estructura social

Estd referida a ensefiara las
personas a comprender e
interpretar al mundo

Esta referida a ensefiara las
personas a reflexionar para
realizar criticas que les permitan
actuarytransformaral mundo

CONCEPCION DEL
INDIVIDUO

El individuo es receptor de
conocimientos

El individuo es capazde
interpretar surealidad

Elindividuo es capazde entender
surealidadytransformarla

MODELO
CURRICULAR

Se centra en objetivos y
especifica las conductas y
adiestramientos en destrezas
especificas

Se centra en procesos y busca el

desarrollointegral del individuo

yla mejora del individuo: social,
cultural e individual

Se centra en la praxis,
promoviendo la conciencia critica,
para darlugaral cambio social,
cultural, contextual y politico

VALORES

Tradicionales y hegemdnicos

Abocados a la busqueda del
bien

Derivados de la critica a la
ideologia

FUNDAMENTACION
DE LA CARRERA

EL ESTUDIANTE

Desarrolla habilidades y
destrezas en el estudio de las
asignaturas

Interpreta la realidad mediante
el juicioylareflexiony es capaz
de asimilar los procesos de
aprendizaje

Debe estar comprometido con su
proceso de ensefianza y
aprendizaje, ser participativo,
critico y reflexivo

PROBLEMAS QUE
ATENDERA EL
EGRESADO

Estan referidos a las necesidades
y objetivos sociales

Estdn relacionados tanto con
las necesidades y objetivos
sociales como con el
mejoramiento de la calidad de
vida, bienestary confort de las
personas

Se atenderan los problemas
sociales, (ademas de los
anteriores: técnicos y practicos),
los relacionados con la injusticia,
la desigualdad, la opresion, la
falta de ética, etc.
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CARACTERISTICA
FASES Aspectos
CURRICULO TECNICO CURRICULO PRACTICO CURRICULO CRITICO
El egresado plantea yresuelve
El egresado debe ser capazde problemas del entorno por medio
T las habilidad El egresado resuelve los del it I b dadel
MODELO PERFIL DEL daptlcar asha Idl,da Y | problemas de su entorno, te a c: ica p'a,ra Ia ustque a, el a
PROFESIONAL EGRESADO estrezasaprendicasenel | ilizando el juicioy la reflexion | 1o s ormacion, fa autonomia, fa
campo de trabajo para resolver , . igualdad, la justicia, la conciencia,
enla busqueda del bien L X
los problemas la ética yla libertad de las
personas
Prelaci i Prelaci i
PRELACIONESY | Grancantidad de prelacionesy brle ailor\es yatsllgtnaturats brle ailohes y a}\[sllgtnaturats
ASIGNATURAS asignaturas obligatorias obligatorias es r.|c amente obligatorias es rIC amente
necesarias necesarias.
ESTRUCTURA
CURRICULAR
Los objetivos y contenidos
Especificidad de los objetivos que | Objetivos generales, orientados curriculares orientados a la
OBJETIVOS dan prioridad al trabajoy al desarrollo del estudiante y realidad social: estructuras,
dominio de destrezas conectados con la vida conflictos, luchas, problemasy
alternativas de desarrollo
Hincapié ensalones
acondicionados para la
Hincapié en salones participacidn, laboratorios
VIABILIDAD DEL EXISTENCIAY |Hincapié en el nimero de salones acondicionados parala dotados con espacios propicios
o NECESIDAD DE |de clase, docentes, laboratorios y participacidn, dotacién de para la participacidonyequiposy
CURRICULO - . . . . .
RECURSOS bibliotecas materiales interactivos para materiales de vanguardia,
laboratorios y bibliotecas dotacion de materiales
interactivos para laboratorios y
bibliotecas
CARACTERISTICA
Fases Aspectos
CURRICULO TECNICO CURRICULO PRACTICO CURRICULO CRITICO
CARACTERISTICAS ) . ) )
. Es ejecutor, reproductor, acata Consensua, cuestiona, interroga,
PEDAGOGICAS Interpreta, acuerda . .
normas reflexiona criticamente.
DEL DOCENTE

VIABILIDAD DEL
CURRICULO

DISENADORES
DEL CURRICULO

Son técnicos expertos en
desarrollo progresivoy
sistematico de las destrezas

Son asesorados por expertos en
el drea de desarrollo humano

Son los alumnos, docentes,
egresados y miembros de la
institucidon, mediante procesos
consensuales

EVALUACION DEL
CURRICULO

BASES DE LA
EVALUACION

Esta expresada en funcion de
logros: eficiencia, eficacia

Es un juicio sobre la medida en
que favorece el bien de los
participantes. Se evaltan los
procesos

Evaluacion en funcién de la
participacion de los alumnos,
docentes ydemas miembros de la
institucion en actividades
cientificas, académicasy
recreacionales

ACTORES Y
MOMENTOS DE

Evaluacion externa

LA EVALUACION

La evaluacidn es integrante del
proceso, es interna

La evaluacién la realizan alumnos
y docentes continuamente.

Cuadro 5. Modelo de desarrollo curricular por fases

Fuente: Inciarte (1996)



CAPITULO TERCERO

ANALISIS CURRICULAR

Para asegurar la efectividad del disefio curricular del Psicélogo Organizacional en
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universidad privada ecuatoriana, antes de entrar en la identificacion del plan de estudio para

el profesional de Recursos Humanos de las universidades en estudio, la identificacion de

necesidades y expectativas del profesional de Recursos Humanos y el establecimiento del

grado en el que el perfil del profesional de Recursos Humanos logra satisfacer las

expectativas de la comunidad empresarial; se identificaron los fundamentos de los

curriculos en estudio para determinar sus caracteristicas mas relevantes de acuerdo con las

fases del Modelo de desarrollo curricular para la educacién superior, propuestas por Inciarte

(1996): marco tedrico conceptual, fundamentacion de la carrera, modelo profesional,

estructura curricular, viabilidad del curriculo y evaluacién del curriculo.

Desarrollo
curricular

Marco tedrico
conceptual

Fundamentacion
de la carrera

Modelo
profesional

Estructura
curricular

Viabilidad del
curriculo

Evaluacion del
curriculo

Cuadro 6. Modelo de desarrollo curricular

Fuente: Inciarte (1996)

Para este andlisis se consideran los resultados obtenidos en la recopilacion de

informacion con los Directores/Coordinadores Académicos de las cuatro universidades en

estudio, respecto a las caracteristicas de los curriculos: técnico, practico y critico, que serviran

como parametros a considerar para establecer el tipo de curriculo que se viene trabajando

cada universidad de acuerdo al modelo de Inciarte (1996) (como consta en el Anexo 6: Matriz

de evaluacion curricular por fase y por universidad)
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A continuacion, se muestra el resumen del resultado de cada universidad respecto a cada uno
de los parametros del modelo de Inciarte:

PUCE
100%
80%
60%
40%
20%
0%
o K Q/.'. \/ v.“ \,." \,."
, @(/ ‘ $0 oé?‘ \\& Q<<' Q<<'
o Q N @ Y o
<& > & N N N
o R & N N ¥
& & & & ® >
¥ N S N s
N\ N Q> <
N &
< A\

EHCT mCP mCC

Cuadro 7. Resumen aplicacion modelo de desarrollo curricular - PUCE

Fuente: Autoria propia

En la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador (PUCE), el Modelo Profesional y la
Estructura Curricular tienen una inclinacion hacia el curriculo préactico, mientras que el Marco
Teorico, la Fundamentacion de la Carrera y la Viabilidad del Curriculo tienen una inclinacién
hacia el curriculo practico y el curriculo critico. La Evaluacion del Curriculo tiene una

orientacion hacia el curriculo critico.

UPS
100%
80%
60%
40%
20%
0%
O R <(,." N v." \/." \/.'
& ° SN & K
& & & & & F
C <> QS & Q N
& \ Q N\ ¥
N\ N o ) 2\
N > <
N &
< <

ECT mCP mCC

Cuadro 8. Resumen aplicacion modelo de desarrollo curricular - UPS
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Fuente: Autoria propia

En la Universidad Politécnica Salesiana (UPS), el Modelo Profesional y la Estructura
Curricular tienen una inclinacion hacia el curriculo practico, mientras que el Marco Tedrico,
la Fundamentacion de la Carrera y la Viabilidad del Curriculo tienen una inclinacion hacia el
curriculo préactico y el curriculo critico. La Evaluacion del Curriculo tiene una orientacion

hacia el curriculo critico.

UDLA
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
N N S Sl N K
o o O & Q o~
& & S I Na k)
\s 3 S N C
o & o < W \a
& S & ® >
N ®
@V N Q N QA
S o
< S

ECT mCP mCC

Cuadro 9. Resumen aplicacion modelo de desarrollo curricular - UDLA

Fuente: Autoria propia

En la Universidad de las Américas (UDLA), el Modelo Profesional y la Estructura Curricular
tienen una inclinacion hacia el curriculo préctico, mientras que la Fundamentacion de la
Carrera y la Viabilidad del Curriculo tienen una inclinacién hacia el curriculo practico y el
curriculo critico. EIl Marco Teorico y la Evaluacion del Curriculo tienen una orientacion hacia

el curriculo critico.



100%
80%
60%
40%
20%

0%
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UTE

$ Q P &
> S & & o o
© © ® i ®
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Cuadro 10. Resumen aplicacion modelo de desarrollo curricular - UTE

Fuente: Autoria propia

En la Universidad Técnica Equinoccial (UTE), el Marco Tedrico y la Evaluacion del

Curriculo tienen una inclinacién hacia el curriculo critico, la Fundamentacién de la Carrera 'y

la Viabilidad del Curriculo tienen una inclinacién hacia el curriculo practico y el curriculo

critico. EI Modelo Profesional y la Estructura Curricular tienen una inclinacién hacia el

curriculo préctico.

Como se puede observar a continuacion no hay una orientacion plena hacia un tipo de

curriculo en particular en las cuatro universidades, sino mas bien una combinacion entre el

curriculo préactico y el curriculo critico, con una mayor prevalencia hacia el curriculo practico.
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Comparativo universidades
Tipo de curriculo

UTE

PUCE UPS UDLA “~1

¢cr ¢, CC €T CP CC CT CP CC CT CP CC

O R N WD OO N ® ©
]

Cuadro 11. Resumen consolidado de aplicacion modelo de desarrollo curricular - Universidades en
estudio

Fuente: Autoria propia

Como conclusidn de este andlisis, se podria decir que frente a poca asertividad de los
modelos curriculares teéricos y practicos para atender a la problematica educativa, surgen los
modelos de enfoque socio critico y postmodernos que representan una posicion humanista o
re conceptualista que abarca varios movimientos y que plantea al curriculo como hecho y
como préactica; como podemos evidenciarlo en lo planteado por Castro (2004) cuando
menciona que la perspectiva critica que intenta resolver la oposicion tedrico - practica a través
del espacio de la praxis, como actividad informada desde la teoria, que en virtud de la
autorreflexion modifica la base de conocimiento que la informa y somete a revision

permanente tanto la accion como los conocimientos.

3.1  Identificacion del plan de estudios establecido a través del disefio curricular, para
el profesional de Recursos Humanos de las principales universidades bajo modalidad
presencial en la ciudad de Quito

Con base en la recopilacion sobre los planes de estudio de cada una de las
universidades objeto del estudio, esto es Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador (PUCE),
Universidad Politécnica Nacional (UPS), Universidad de las Américas (UDLA) y Universidad
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Tecnologica Equinoccial (UTE); hemos desarrollado el cuadro que se muestra a continuacion,
con un resumen de los principales aspectos relacionados con el perfil de egreso de los
estudiantes (titulo, duracién, perfil de egreso y campo de accion):
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Con base en la propuesta de Arnaz (1996) respecto a los componentes minimos que
debe contener el perfil del egresado (la especificacion de las areas generales de conocimiento
en las cuales debera adquirir dominio el profesional; la descripcion de las tareas, actividades,
acciones, etc., que debera realizar en dichas areas; la delimitacion de valores y actitudes
adquiridas necesarias para su buen desempefio como profesional; y el listado de las destrezas
que tiene que desarrollar), se ha desarrollado un compendio del perfil de egreso del

profesional de recursos humanos de las cuatro universidades en estudio.



RUBRO

GENERICO UNIVERSIDADES

TITULO

Licenciado en Psicologia

DURACION

9 periodos académicos

PERFIL

Profesional con un amplio conocimiento de las bases bio—psico-sociales del ser
humano, incorporando de manera transversal el enfoque psicosocial y comunitario, lo
que permite comprender las complejas relaciones entre las dimensiones psicolégica y
social en la experiencia humana. Esto se complementa con una amplia formacién en
los campos mas importantes del ejercicio profesional: psicologia clinica, psicologia
laboral, psicologia educativa y psicologia comunitaria.

Con competencias tedrico-practicas en la formulacion de estrategias, disefio de
planes, ejecucion, direccion, gestiéon y administracion de procesos del talento
humano; con sélidos conocimientos en administracion y legislacion nacional e
internacional en ambito de las relaciones laborales; con competencias en el uso de
herramientas cualitativas y cuantitativas en la administracion y gestiéon del talento
humano; asi como en el estudio del comportamiento y desempefio laboral y
organizacional.

Trabaja eficientemente de manera autonoma al igual que en equipos multi, inter, e
intra disciplinarios. Tiene capacidad emprendedora y de pensar criticamente, las
cuales le permiten aportar a los diferentes ambitos de aplicacién de la psicologia
mediante sus conocimientos practico teéricos profundos. Ademas, actla de manera
responsable y ética para aportar a su comunidad y al desarrollo humano de manera
local y global.

PRINCIPALES ACCIONES

Conoce y comprende los principales conceptos, perspectivas teéricas, tendencias
histéricas y hallazgos empiricos de la psicologia, de tal manera que puede aplicarlos a
fendmenos comportamentales de diferentes niveles de complejidad.

Interpreta el comportamiento aplicando el razonamiento cientifico y los principios de
disefio de investigacion para deducir conclusiones acerca de los fendmenos
psicolégicos, y disefiar y ejecutar investigaciones.

Fundamenta su practica académica y profesional en los valores y normas que rigen la
ética en la psicologia, y a aquellos que contribuyen a obtener resultados positivos en
los ambientes de trabajo y en construir una sociedad sensible a las preocupaciones
multiculturales y globales, de tal forma que optimiza sus contribuciones y trabaja
efectivamente, incluso con aquellos que no comparten su patrimonio y tradiciones.

Participa en discusiones de conceptos psicolégicos, resultados cientificos e ideas,
propias y de los demas, ante publicos de diferentes orientaciones, con un enfoque
interpersonal que optimice el intercambio de informacion y el desarrollo de las
relaciones; en pro de la salud mental. de la inclusién y cohesién social, de la
inclusién educativa, y de la gestion y formacion del talento humano.

Aplica contenidos y habilidades especificos de la psicologia, la autorreflexion
efectiva, las habilidades de manejo de proyectos, y las habilidades de trabajo
auténomo y en equipo, de tal manera que esta preparado para su carrera profesional
o para estudios de posgrado.

CAMPO DE ACCION

La actividad profesional del Psic6logo Organizacional se desarrolla en todo tipo de
instituciones y organizaciones, publicas y privadas, asi como en consultorias
privadas, para investigar, comprender y facilitar procesos de desarrollo humano y
organizacional.

Con iniciativa suficiente para proponer soluciones creativas a las situaciones que el
entorno profesional le presente; se espera que se adhiera a los valores y normas que
rigen la ética profesional en la psicologia, y que adopte los que contribuyen a
obtener resultados positivos en los ambientes de trabajo y en construir una sociedad
sensible a las preocupaciones multiculturales y globales.

Posee cualidades humanas alineadas con el respeto a la diversidad y a la
participacion de grupos vulnerables, asi como con el reconocimiento de la existencia
de diversas identidades histérico-culturales y cientificas buscando siempre el bien
comun y el desarrollo de la nacién.

Cuadro 12. Perfil de egreso y profesional de RRHH

Fuente: Autoria propia
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3.2 ldentificacion de las necesidades y expectativas del profesional de Recursos
Humanos desde la perspectiva de las empresas pequefias y medianas del pais

Con base a los resultados de los “focus group™ desarrollados durante la recopilacion de
informacidn, se procede a identificar la necesidades y expectativas del profesional de
Recursos Humanos desde la perspectiva de la alta direccion de las empresas pequefias y
medianas del pais (PYMES).

A continuacion, el consolidado de la informacion de los “focus group™ respecto a las
expectativas y necesidades organizacionales, desde la perspectiva de la alta direccion:

TIPO DE COMPETENCIA ALTA DIRECCION

Manejo de datos

Inteligencia de la informacion
Inteligencia artificial

Nomina y legislacion laboral
Manejo de redes sociales
Legislacion laboral
Compensacion salarial
Seguridad y salud ocupacional
Nuevas tecnologias para RRHH
Paquetes utilitarios
Comunicacion asertiva
Pensamiento critico
Comunicacion y trabajo en equipo
Adaptabilidad/flexibilidad
Empatia

Negociacion

Innovacion y desarrollo
Tolerancia

Analisis y desarrollo de personas
Manejo de crisis (resiliencia)
Pensamiento critico
Pensamiento estratégico
Relaciones interpersonales
Orientacion a la calidad
Coaching

Inteligencia emocional

Conocimientos (compentencias técnicas)

Comportamientos (competencias blandas)

Cuadro 13. Cuadro consolidado competencias técnicas y blandas "focus group”

Fuente: Autoria propia



A continuacion, los conocimientos técnicos y competencias técnicas que deberia tener el

profesional de Recursos Humanos, desde la perspectiva de las encuestas tanto a la alta

direccion de las pequefias y medianas empresas (Pymes), y desde la perspectiva de los

profesionales de Recursos Humanos:
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TIPO DE COMPETENCIA

ALTA DIRECCION

PROFESIONALES DE RRHH

CONOCIMIENTOS TECNICOS (PERFIL
DURO)

Manejo de datos
Inteligencia de la informacion
Inteligencia artificial
Mantenimiento

Manejo de redes sociales
Legislacion laboral

Inteligencia artificial

Excel medio/avanzado, dashboard, HR Analitics
Inglés

Negociacion

No6mina y legislacion laboral

Administracion de empresas

Compensacion salarial

Innovacion y desarrollo

Seguridad y salud ocupacional

COMPORTAMIENTOS (COMPETENCIAS
BLANDAS)

Comunicacion asertiva
Pensamiento critico
Comunicacion y trabajo en equipo
Adaptabilidad/flexibilidad

Empatia

Comunicacion

Flexibilidad

Tolerancia

Nuevas tecnologias para RR.HH.
Andlisis de personas
Coaching

Negociacion, manejo de crisis
Inteligencia emocional
Trabajo en equipo
Pensamiento critico
Relaciones interpersonales

Cuadro 14. Competencias técnicas y blandas desde la perspectiva de los profesionales de RRHH y de la alta

direccion

Fuente: Autoria propia

Con esta informacion, se procedio a establecer las expectativas organizacionales

traducidas en conocimientos técnicos (competencias duras) y comportamientos (competencias

blandas) del profesional de Recursos Humanos.

Para esto y previamente es importante considerar la propuesta o modelo curricular de

Hilda Taba resalta la necesidad de elaborar los programas curriculares basandose en una teoria

curricular que se fundamente en las exigencias y necesidades de la sociedad y la cultura.

Por otro lado, Ralph Tyler es quien ofrece la exposicion mas clara de los principios

basicos implicados y su seguidora, Hilda Taba, ofrece la mejor exposicion de la relacion

existente de aquellos principios, con el estudio de la educacion y con la practica del desarrollo

curricular. La pedagogia critica (1970) ha venido construyéndose y conquistando cada vez

mas interés entre los profesores; ésta centra su atencion en la construccioén de un lenguaje y un


http://www.monografias.com/trabajos7/expo/expo.shtml
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discurso pedagdgico dialéctico dado en relaciones sociales participativas, comunitarias y
democraticas, mediante acciones y practicas liberadoras. Para esto los profesores deberan
formarse como educadores criticos, capaces de analizar, cuestionar, problematizar y

transformar la préctica educativa.

Dentro de los distintos roles para el profesional de Recursos Humanos planteados por
el modelo Ulrich, se distingue el de aliado estratégico que combina una fuerte orientacion
hacia la estrategia y los procesos de la organizacion, mas que a la gente y lo operacional.
Dada la importancia del profesional de Recursos Humanos para apalancar el logro de las
estrategias organizacionales, la alta direccidn ha visto durante las dos ultimas décadas en
particular en nuestro pais, la necesidad de que este tenga un rol de aliado estratégico de la alta
direccidn, para acompanar a esta en los procesos de transformacidn necesarios para que las
organizaciones puedan lograr sus objetivos. Esto implica la participacion del lider de
Recursos Humanos en los procesos de toma de decisiones en materia del grupo humano de la

organizacion.

Esto ha implicado que el profesional de Recursos Humanos deba contar o desarrollar
ciertas competencias alineadas con la estrategia organizacional, que le permitan afrontar los
nuevos retos que demanda la funcién de recursos humanos y que a su vez apalanque las

nuevas demandas de una sociedad y un mercado cada mes mas vulnerable y exigente.

Estas competencias pueden ser de caracter técnico a través de ciertos conocimientos
que el profesional debe poseer, para tener un mejor entendimiento respecto al funcionamiento
de la organizacion, desde el abastecimiento hasta la comercializacion de bienes y servicios,
pasando por los procesos productivos, pues sélo estos tltimos son los que aglutinan la mayor
cantidad de recursos y esfuerzos humanos. Este rol del profesional de Recursos Humanos
implica el acompafiamiento a la alta direccién en los procesos de planificacion y control de
gestion, que son transversales a toda organizacion. Esto exige el entendimiento de ciertos
aspectos de las organizaciones, que permitan al profesional de Recursos Humanos tener un

entendimiento integral y holistico de las organizaciones.

De ahi la importancia de integrar al disefio curricular, considerar la participacion de la
sociedad y el conglomerado empresarial, para entender las reales necesidades y expectativas,
respecto al rol del lider de Recursos Humanos que las organizaciones exigen hoy en dia para

afrontar sus nuevos retos.
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A continuacion, la propuesta de competencias técnicas (conocimientos) y las competencias
blandas (comportamentales), considerando las expectativas de la alta direccion de las
empresas pequefias y medianas del pais (Pymes), y de los mismos profesionales de Recursos

Humanos que concluyeron sus estudios de pregrado y posgrado en recursos humanos:

TIPO DE COMPETENCIA CONSOLIDADO

Manejo de datos

Inteligencia de la informacion
Inteligencia artificial

Némina y legislacion laboral
Manejo de redes sociales
Legislacion laboral
Compensacion salarial
Seguridad y salud ocupacional
Nuevas tecnologias para RRHH
Paquetes utilitarios
Comunicacion asertiva
Pensamiento critico
Comunicacion y trabajo en equipo
Adaptabilidad/flexibilidad
Empatia

Negociacion

Innovacion y desarrollo
Tolerancia

Andlisis y desarrollo de personas
Manejo de crisis (resiliencia)
Pensamiento critico
Pensamiento estratégico
Relaciones interpersonales
Orientacion a la calidad
Coaching

Inteligencia emocional

Conocimientos (compentencias técnicas)

Comportamientos (competencias blandas)

Cuadro 15. Competencias técnicas y blandas - propuesta integral

Fuente: Autoria propia

3.3 Establecimiento del grado en que el perfil profesional actual logra satisfacer las
expectativas actuales y futuras de la comunidad empresarial (evaluacion curricular)

Con base en las encuestas realizadas en la recopilacion de informacion, una para la alta
direccion de las empresas (Pymes) seleccionadas de distintos sectores del pais, y otra para los

profesionales de recursos humanos con indistinto nivel de experiencia; se ha identificado en
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primera instancia la manera en que percibe la alta direccion de las empresas (Pymes) el ajuste
del perfil profesional de los profesionales de recursos humanos a las expectativas
organizacionales; y en segunda instancia la manera en que perciben los profesionales de
recursos humanos el nivel de ajuste de su perfil profesional, respecto a las expectativas
organizacionales. A continuacion, los resultados del analisis realizado respecto al nivel de
ajuste del perfil profesional de Recursos Humanos respecto a las expectativas

organizacionales:

Ajuste del perfil profesional del lider de Recursos Humanos a las expectativas

organizacionales segun la alta direccion de las Empresas

De acuerdo a los resultados de las encuestas realizadas a la alta direccion (41 encuestados)
respecto al ajuste del perfil duro de los profesionales de recursos humanos a las expectativas
organizacionales, el 41.4% de las empresas encuestadas opinan que el nivel de ajuste de las
competencias técnicas del profesional de Recursos Humanos es alto, el 41.5% que el ajuste es

medio, y el 17.1% que el ajuste es bajo respecto a las expectativas organizacionales:

Nivel de ajuste perfil duro

0%

17,1%

41,5%

= Muy alto = Alto Medio Bajo

Figura 30. Nivel de ajuste competencias técnicas segln la alta direccién de Pymes

Fuente: Autoria propia

Como complemento, es decir respecto al ajuste del perfil blando o de competencias de los
profesionales de recursos humanos respecto a las expectativas organizacionales, el 7.3% de
los encuestados opinan que el nivel de ajuste del perfil de competencias del profesional de

Recursos Humanos es muy alto, el 36.6% que el nivel de ajuste es alto, el 41.5% que el nivel
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de ajuste es medio, y el 14.6% que es un ajuste bajo respecto a las expectativas

organizacionales:

Nivel de ajuste perfil blando

—

= Alto = Medio = Bajo

Figura 31. Nivel de ajuste competencias blandas segun la alta direccion de Pymes

Fuente: Autoria propia

Ajuste del perfil profesional del lider de Recursos Humanos a las expectativas

organizacionales segun los profesionales de Recursos Humanos

De acuerdo a los resultados de las encuestas realizadas a profesionales de Recursos Humanos
(52 encuestados) respecto al nivel de ajuste de su perfil profesional respecto a las expectativas
organizacionales, el 1.96% de los encuestados opinan que el nivel de cobertura de las
necesidades organizacionales en materia de RRHH es muy alto, el 19.6% que el nivel de
cobertura es alto, el 56.9% que nivel de cobertura es medio, el 21.6% que el nivel de

cobertura es bajo, en relacion con las necesidades organizacionales:
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Nivel de cobertura del perfil profesional
3er nivel de RRHH

1,9%

21,6% D

= Muy alto = Alto = Medio Bajo

Figura 32. Nivel de ajuste de perfil de tercer nivel segln profesionales de RRHH

Fuente: Autoria propia

Como complemento, respecto al nivel de refuerzo de la formacidn de cuarto nivel respecto a
las expectativas organizacionales, el 9.8% de los encuestados opinan que el nivel de cobertura
de las necesidades organizacionales en materia de RRHH, considerando su refuerzo de cuarto
nivel es muy alto, el 39% que el nivel de cobertura es alto, el 39% que el nivel de cobertura es
medio, y que el 12.2% que el nivel de cobertura es bajo, en relacion con las necesidades

organizacionales:

Nivel de cobertura perfil
profesional 4to nivel de RRHH

12,2% 9,8%

<

= Muy alto = Alto = Medio Bajo

Figura 33. Nivel de ajuste de perfil de cuarto nivel segin profesionales de RRHH

Fuente: Autoria propia

A continuacién, un analisis comparativo respecto al nivel de ajuste del perfil profesional de

Recursos Humanos con respecto a las expectativas organizacionales, desde ambas



125

perspectivas, es decir desde la perspectiva del profesional de Recursos Humanos y desde la

perspectiva de la alta direccion de la organizacion.

Para esto, por un lado, hemos aglutinado el nivel muy alto y alto de ajuste, considerando el
impacto minimo que tiene el nivel muy alto; y podemos observar que hay una brecha
importante entre la perspectiva tanto de la alta direccion como de los profesionales de
Recursos Humanos, respecto a las expectativas del perfil profesional de lider de Recursos
Humanos. Por otro lado, se considera la curva de vitalidad de Jack Welch, que aplica el
modelo 20%/70%/10% que significa que el 20% de personas normalmente tienen un ajuste
alto respecto a las expectativas organizacionales, un 70% un ajuste medio, y un 10% un ajuste

bajo, como se muestra a continuacion.

Por lo tanto, considerando para el nivel alto de ajuste que deberia ser del 70%, los
profesionales de Recursos Humanos se ven con un 35.2% de ajuste, y la alta direccion con un
42.7%; considerando que para el nivel medio de ajuste que deberia ser de un 20%, los
profesionales de Recursos Humanos se ven con un 48% de ajuste, y la alta direccion con un
41.5%; y para el nivel bajo de ajuste que deberia ser un 10%, los profesionales de Recursos

Humanos se ven con un 16.9% de ajuste, y la alta direccién con un 15.9%

Prof RRHH | Alta Direccion| Estandar
Alto 35,2% 42,7% 20,0%
Medio 48,0% 41,5% 70,0%
Bajo 16,9% 15,9% 10,0%

Cuadro 17: Nivel de ajuste global actual vs. deseado

Fuente: Autoria propia



Brecha expectativas organizacionales

70,0%
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50,0%
40,0%
30,0%
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H Prof RRHH

70,0%
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M Alta Direccion  ® Estandar

Figura 34. Brecha entre nivel de ajuste actual vs. deseado

Fuente: Autoria propia
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16,9% 19,9%

0,0%

*E| estandar corresponde a la mejor practica del medio organizacional, pues no necesariamente se espera que un
100% de la poblacion se encuentre en el nivel alto de ajuste a lo esperado por las organizaciones. Segun la
curva de vitalidad desarrollada por Jack Welch, se aplica el modelo 20%/70%/10% que significa que el 20% de
personas normalmente tienen un ajuste alto respecto a las expectativas organizacionales, un 70% un ajuste
medio, y un 10% un ajuste bajo, como se muestra a continuacion.

TIPS DE CONOCIMIENTO: No. 59

Por: Rogelio Carrillo Penso
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Figura 35. Curva de vitalidad de Jack Welch

Elaborado: Rogelio Carrillo
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CAPITULO CUARTO

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Aunque encontramos gran diversidad de modelos y propuestas conceptuales y
metodologicas que buscan innovar el curriculo, al interior encontramos muy distintas formas
de interpretar y llevar a la practica los modelos de referencia. Si bien se habla de la necesidad
de que el curriculo debe dar respuesta a las demandas de la sociedad y de la comunidad
empresarial, encontramos en los autores que incursionan en el tema del desarrollo curricular
una fuerte preocupacion por asuntos como la inequidad en la calidad y oferta educativa; la
masificacion de la ensefianza; las acusadas deficiencias en la formacion de los alumnos; la
obsolescencia y rigidez de los planes curriculares y de los modelos de ensefianza; la
incapacidad de las instituciones educativas de dar respuesta a las demandas de un mercado
laboral incierto y deprimido; las deficiencias o la falta de profesionalizacion de los docentes, o
el desconocimiento de las practicas educativas reales que ocurren en las aulas como resultado

de las reformas curriculares.

No obstante, las respuestas que se ofrecen a dichos problemas desde los estudios
curriculares y particularmente desde las propuestas de desarrollo curricular son muy diversas,
no sélo porque parten de paradigmas distintos, sino por el papel social y los intereses de sus
autores, por la lectura que hacen del contexto educativo y su adscripcion o rechazo a las
politicas educativas y estatales imperantes. Dentro de este contexto, algunas conclusiones y

recomendaciones como producto de la investigacion realizada:

Enfoque en la contribucion al mercado empresarial y la sociedad

El discurso de modelos como educacion basada en competencias, curriculo flexible,
calidad total, reingenieria educativa, planeacion curricular estratégica, analisis institucional,
etc., es méas que nada una manifestacion del pensamiento corporativo o empresarial que ha
ganado gradualmente mucha presencia en la tltima década, pero que ya tenia adeptos desde
por lo menos mediados de los setenta. Esta vision prioriza las ideas de eficiencia, calidad y
excelencia en la formacion de un capital humano altamente competente y competitivo, se

encuentra asociada a modelos de certificacion y evaluacion de la calidad educativa o
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profesional y a la busqueda de la homologaciéon entre planes de estudio de diversas

instituciones, entidades e incluso paises.

Con el objetivo de facilitar la vinculacion entre la formacion y las necesidades del
mercado laboral se han desarrollado varias herramientas de identificacion y anticipacion
de habilidades laborales. Las mismas permiten reducir estas brechas a través de la
provision de informacion sobre el mercado laboral relevante para la toma de decisiones
de jovenes, padres, desempleados, trabajadores en busqueda de nuevas oportunidades,
empleadores en blsqueda de personal calificado, entre otros. Asimismo, los resultados
de estos ejercicios son claves para el disefio de politicas laborales como actualizacién de
perfiles ocupacionales, programas de capacitacion para el trabajo, de empleo juvenil,
etc. En el ambito de las politicas educativas, esta informacion se utiliza para el disefio de
mallas curriculares tanto para actualizar las existentes como para nuevas carreras;
también se utilizan como insumo para la elaboracion de politicas de desarrollo

productivo, politicas sociales y migratorias.

El curriculo como instrumento de cambio

A través de los afios los paises desarrollados han institucionalizado diversas
metodologias, tanto para identificar como para anticipar las demandas en materia de
conocimientos o habilidades de los trabajadores principalmente relevantes en un contexto
de cambio acelerado. Muchos paises de América Latina también se han realizado
esfuerzos significativos en esta area; sin embargo, en muy pocos casos, estas iniciativas
se han establecido como herramientas sistematicas de trabajo, sino mas bien como
gjercicios puntuales para un sector, periodo o region; lo que lleva a pensar en la

necesidad de institucionalizar estas herramientas.

Para que un curriculo sea relevante, se considera necesario que responda a las
necesidades de la sociedad en la que se produce, debe estar orientado a formar los
profesionales que se requieren para cumplir con los grandes proyectos politicos y sociales que
de la sociedad en cuestion; es decir que deber haber un vinculo que una lo que la sociedad es
y lo que quiere que sea, mediante el proceso de ensefianza aprendizaje que proveen las
instituciones educativas. Por lo tanto, el curriculo universitario debe promover la adopcién

de mejores indicadores como el indice de desarrollo humano, debe ser creado sobre la base de
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las necesidades reales de la sociedad y de la comunidad empresarial; no s6lo debe
corresponder a la realidad de su contexto, sino debe contener la respuesta a los problemas que
éste plantee, a fin de que la educacién realmente sea un instrumento de cambio y progreso

para un pais.

Curriculo informado por el interés critico

Dado que los parametros a considerar para el disefio y la evaluacion del curriculo
técnico, préctico y critico, representan visiones distintas en cuanto a los aspectos constitutivos
de un curriculo (marco teorico conceptual, fundamentacion de la carrera, modelo profesional,
estructura curricular, viabilidad y evaluacion del curriculo), y emplean métodos diferentes; se
considera fundamental la adopcion de un tipo de curriculo que se adapte a la realidad que se
afronta actualmente el profesional de recursos humanos en funcion de las expectativas de las
empresas pequefias y medianas (Pymes) frente a la realidad del pais. En este caso, en las
cuatro universidades en estudio prevalece la aplicacién del curriculo informado por interés

practico con una orientacién hacia el curriculo informado por el interés critico.

Considerando las implicaciones que un curriculo técnico puede generar, se
destacan que la educacién es una forma de comportamiento donde el estudiante no
interviene directamente en su formacion como profesional, por ende el logro de los
objetivos se convierte en el fin tltimo y el docente se conforma con alcanzarlos, lo cual
convierte a la institucion educativa en reproductora de egresados no sensibilizados ni
transformadores, y por ende no seria el tipo de curriculo que de mejor apalanque al perfil
de egreso del profesional de Recursos Humanos que demanda actualmente el mercado

empresarial y la sociedad.

Entre las implicaciones de un curriculo practico, se destacan que la instruccion se
Ileva en el plano técnico, pero trata de dar més énfasis a los estudiantes en sus intereses y
necesidades, por ende, es personalizado; su interés esta centrado en el proceso de
ensefianza-aprendizaje y no en el resultado, aprendizaje apoyado en una
participacion adecuada entre sus participantes, donde la practica establece procesos
reflexivos de interpretacion de los estudiantes desde una perspectiva integral hacia

la ética, dinamica, deliberativa e inclusive la dinamica del dialogo, donde las acciones



educativas constituyen espacios de comunicacion en los que las expectativas, las
motivaciones, las interpretaciones y las valoraciones de los participantes interacttan
dialéctica mente y conforman un proceso continuo de toma de decisiones; por ende
tampoco seria la mejor opcion para apalancar el perfil de egreso profesional de Recursos

Humanos que actualmente demandan la comunidad empresarial y la sociedad.

Finalmente, entre las implicaciones de un curriculo critico, se destacan la
educacién como un proceso de potenciacion de capacitacion y habilitacion critica; el
profesional plantea y resuelve problemas por medio de la critica en la busqueda de la
transformacion, la autonomia y la responsabilidad; esta consustanciado con su entorno,
tiene sensibilidad social, la reflexion es una forma de vida, se libera de la opresion de la
autoridad; el docente es disefiador y negociador del curriculo con los alumnos; el
estudiante es participante activo en la construccién del conocimiento, esta comprometido
con su aprendizaje, se libera del miedo o de la obediencia ciega a la autoridad del
docente; este curriculo le brinda al estudiante las herramientas para la reflexion y el
analisis, permitiéndole mayor libertad. Bajo estas consideraciones, el curriculo critico es
el que de mejor manera puede apalancar un perfil de egreso del profesional de Recursos
Humanos que afronte los nuevos retos de las empresas pequefias y medianas del pais
(Pymes), pues el profesional debe plantear y resolver problemas por medio de la critica
en la busqueda de la transformacidn, la autonomia y la responsabilidad; circunscrito a un
entorno. El estudiante debe ser participante activo en la construccion del conocimiento,

y comprometido con el aprendizaje, orientado a la reflexion y anélisis permanente.

Rol del profesional del RRHH como aliado estratégico
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Bajo este modelo de disefo curricular informado por el interés critico, el profesional

estard en mayor capacidad de asumir el rol de aliado estratégico de la alta direccion, donde

pondra a prueba sus conocimientos técnicos y competencias adquiridas como producto de una

malla curricular que aborde ambos aspectos. Este conocimiento deberd esta enriquecido con

nuevas tecnologias para la gestion del talento humano y aspectos base de vanguardia como

inteligencia artificial y manejo de datos; y sus competencias fortalecidas con
comportamientos como pensamiento estratégico y analitico, comunicacion asertiva,

adaptabilidad y flexibilidad, e innovacion.
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Para esto, el disefio del curriculo debera enfocarse en la integracién teoria-practica y
en la formacion profesional mediante la préctica, el servicio y la ensefianza situada o
experiencial en escenarios reales. La ensefianza y el disefio de programas curriculares
centrados en los enfoques de solucion de problemas, el aprendizaje basado en problemas y en
el anélisis de casos. La incorporacion de nuevas tematicas o ambitos de conocimiento al
desarrollo de proyectos curriculares, en particular los denominados temas o ejes transversales

del curriculo.

Su rol como aliado estratégico de la alta direccion lo hace participe de decisiones
importante en las organizacion, por ende deber tener la capacidad de entender situaciones
complejas que ésta enfrente para estar en capacidad de plantear soluciones, interpretar datos e
informacion relevante de la misma, propiciar un trabajo conjunto con el resto de la
organizacion: areas directivas, estratégicas, directivas, y ejecutoras de cualquier &mbito,
trabajar en objetivos comunes, innovar juntos en las estrategias para alcanzar los objetivos

organizacionales de manera sinérgica.

La tecnologia y la innovacién como impulsores del progreso

Cabe sefalar que los avances tecnolégicos han producido cambios en las
habilidades demandas por el mercado empresarial. Asimismo, también han modificado
las caracteristicas, anhelos y preferencias de muchos trabajadores. En este contexto, se
producen muchas veces grandes desajustes entre las necesidades del mercado laboral y
la oferta disponible. Estos desbalances o brechas de habilidades son inevitables e incluso
necesarios para que tanto la demanda como la oferta se adapten a realidades de un
mundo cambiante. Sin embargo, si son muy amplias y persistentes en el tiempo implican
un alto costo tanto para los jovenes en el proceso de decision de formacion como para
los trabajadores y las empresas. Para la sociedad en su conjunto esto se traduce en
pérdida de productividad, menor crecimiento y por lo tanto menor bienestar para sus

habitantes.

Es importante resaltar, en cuanto a estos modelos, que no se encuentran visiones o
concepciones unificadoras relacionadas con estas supuestas innovaciones curriculares. En

primer término, por el sentido tan distinto que se da a la innovacion misma; pues en varias
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ocasiones innovacion curricular se toma como sindénimo de incorporacion de las novedades
educativas del momento, sin una reflexion profunda sobre sus implicaciones ni una prevision
clara de su incorporacion a las estructuras curriculares o a la realidad del aula, o pasando por
alto la cultura y préacticas educativas prevalecientes en una comunidad educativa dada. Por
otro lado, muchas de las innovaciones llegaron con un enfoque impositivo de implantacion
por parte de las autoridades hacia los actores del proceso de ensefianza aprendizaje, como son
los profesores y los estudiantes. S6lo en algunos casos se entiende la innovacion como la
necesidad de un cambio profundo en paradigmas y practicas sociales y educativas en una
comunidad educativa, producto de la reflexion y apropiacion de las personas involucradas en

el proceso.

Las competencias como complemento para un perfil integral

Partiendo de que las competencias tienen una incorporacion reciente en el campo de la
educacion; quienes han realizado desarrollos del enfoque de competencias en el campo de la
educacion, se han visto en la necesidad de establecer principios y postulados para construir
planes de estudio y para orientar el trabajo docente, que han permitido elaborar diversas
formas de interpretar competencias para la educacion que se ha traducido en la conformacion
de diversas escuelas de pensamiento con relacion al mismo. Reconocer las diversas escuelas
de pensamiento es un imperativo actual para quien desea trabajar con el enfoque por
competencias, sea en la parte de construccion de planes y programas de estudio, sea en la

orientacion y asuncion de diversas estrategias para el trabajo en el aula.

El enfoque de competencias en educacion puede ser una alternativa si se toma con la
seriedad que demanda, si se piensa como un proyecto educativo a mediano y largo plazos. Sin
embargo, es un tema que busca enfrentar problemas viejos que no han sido resueltos, pues las
mismas autoridades educativas no comprenden la potencialidad del enfoque que asumen, a la
vez que impulsan proyectos de competencias como desarrollo. No sélo se requiere habilitar a
los docentes en diversas formas de trabajo en el aula, sino que se requiere reconocer que es
necesario disminuir los contenidos manejados de forma enciclopédica en los programas,
modificar el sistema de trabajo en el aula, pero también el sistema de informar acerca de los
resultados escolares; esto significa modificar la evaluacion y cambiar los sistemas de
calificacion del aprendizaje de los estudiantes. Se deberian modificar las estrategias de

elaboracion de planes de estudio para dar paso a un disefio de planes mas modestos en la
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cantidad de contenido que trabajan y al mismo tiempo con mayor fundamento en
investigaciones que clarifiquen procesos de desarrollo en la construccion de conocimientos y

desarrollo de habilidades.

Proceso de transformacién que involucra a todos los actores

El proceso que se debe llevar a cabo para caminar hacia esta transformacion requiere
de tiempo, esfuerzo y compromiso por parte de todos los participantes; empezando por la
concientizacion y compromiso de todos los involucrados como el estado a través de sus
organos de control, la academia, las organizaciones y la sociedad en general; para estar en
conocimiento de los fundamentos, caracteristicas, y bondades de un curriculo critico sobre los
estudiantes y egresados. Para esto, tanto el estudiante como el docente, aparte de las
autoridades de las instituciones educativas y de los 6rganos de control, deberan tener
protagonismo en la toma de decisiones consensuadas que se tomen en el momento de la
planificacion, disefio, implementacion y evaluacion del curriculo; estar dispuestos a
abstraerse de las restricciones impuestas por normas y précticas que deforman los intereses

propios de estudiantes y docentes.

Entre las principales preocupaciones se pueden identificar como resultado de la
dinamica social y econdémica de las dos décadas anteriores, se encuentran lo que podriamos
denominar la configuracién de agendas separadas o divergentes entre los académicos o
estudiosos del curriculo, interesados en la deliberacion teorica, la historizacion y comprensién
de los procesos curriculares en un plano mas bien local o casuistico, versus los intereses
manifiestos por las administraciones a cargo de las instituciones educativas, centrados en la
busqueda de respuestas eficientes y a corto plazo a los problemas préacticos que se enfrentan
en las instituciones educativas, de cuya efectividad dependen cada vez mas sus posibilidades
de obtener financiamiento y lograr la acreditacion de sus programas. Por otro lado, y no
menos importante, otra preocupacion puede ser la distancia que se puede dar entre los
intereses locales, nacionales y globales a los asuntos curriculares; por lo que otra accion
fundamental en el corto y mediano plazo debera ser una discusion critica sustentada en
evidencias respecto a los escenarios, problemas y politicas locales, nacionales e
internacionales que marcan las restricciones y posibilidades a la investigacion y a las reformas

curriculares.
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ANEXO 1
Listado de Universidades y Escuelas Politécnicas en el Ecuador por categorias

(afo 2020)
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Universidades Categoria A
Escuela Politécnica Nacional EPN
Escuela Superior Politécnica del Litoral ESPOL
Universidad San Francisco de Quito USFQ
Universidad de Cuenca U de Cuenca
Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE
Universidad de Especialidades Espiritu Santo UEES
Universidad Andina Simén Bolivar UASM (postgrados)
Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales Flacso (posgrados)

Universidades Categoria B
Universidad Técnica de Manabi
Universidad de las Américas UDLA
Universidad Internacional del Ecuador UIDE
Universidad de Guayaquil
Escuela Superior Politécnica de Chimborazo ESPOCH
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador PUCE
Universidad Casa Grande UCG
Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil UCSG
Universidad Central del Ecuador UCE
Universidad del Azuay UA
Universidad Estatal de Milagro
Universidad Nacional de Loja
Universidad Particular Internacional SEK
Universidad Politécnica Salesiana UPS
Universidad Técnica de Ambato UTA
Universidad Técnica del Norte UTN
Universidad Técnica Estatal de Quevedo
Universidad Técnica Particular de Loja UTPL
Universidad Tecnolégica Empresarial de Guayaquil
Universidad Tecnolégica Equinoccial UTE
Universidad Tecnoldgica Indoamérica

Universidades Categoria C
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
Universidad de Especialidades Turisticas UET
Universidad del Pacifico Escuela de Negocios
Universidad Estatal de Bolivar
Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil
Universidad Metropolitana
Universidad Nacional del Chimborazo UNACH
Universidad Regional Autonoma de los Andes
Universidad Técnica de Babahoyo
Universidad Tecnoldgica Israel
Universidad Agraria del Ecuador
Universidad Estatal del Sur de Manabi
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Universidad Técnica de Machala
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Universidad Técnica Luis VVargas Torres de Esmeraldas
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ANEXO 2
Universidades en estudio
Mallas curriculares / planes de estudio

(afio 2020)
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SALESIA MALLA MICROCURRICULAR CARRERA DE PSICOLOGIA
Horas Horas por
. . Nombre Horas Horas o ) P .
Unidad Nivel . N . Aprendizaje periodo Campo de formacién
Asignatura Docencia Practica N
Auténomo académico
Epistemologia y metodologia de la
Légica 32 24 24 80 pistemolagiay 8!
investigacién
Psicofisiologia General 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
1 Introduccién a la Investigacidn Cientifica 48 48 48 144 Epusr.emolggua y metodologia de la
investigacidn
Psicologia General 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Antropologia Sociocultural 64 64 64 192 Integracién de saberes, contextos y cultura
Total horas periodo académico: 800
Comunicacién Oral y Escrita 32 24 24 80 Comunicacién y lenguajes
Enfoque Psmufugolégmo del Desarrollo 64 64 €4 102 Fundamentos teéricos
Humano: Infancia
Epistemologia y metodologia de la
Investigacién Cuantitativa 64 64 64 192 pistemolaglay 8!
2 investigacidn
Escuelas Psicoldgicas 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Construccién Psicosocial de la
!J ‘ ! ! 48 48 48 144 Integracion de saberes, contextos y cultura
Sexualidad
Total horas periodo académico: 800
Antropologia Filosofico -Teol6gica 32 24 24 80 Integracién de saberes, contextos y cultura
Enfoque Psicofisiolégico del Desarrollo
1] que Psicolisl g', 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
5] Humano: Adolescencia y Juventud
4
v
3 Epistemologia y metodologia de la
"g Investigacién Cualitativa 64 64 64 192 pistemologla y 2l
investigacién
Teorias de la Personalidad | 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Psicologia Social 48 43 48 144 Fundamentos tedricos
Total horas periodo académico: 800
Vida y Trascendencia 32 24 24 80 Integracion de saberes, contextos y cultura
Enfoque Psicofisiolégico del Desarrollo
que Feicolislolog! 64 64 64 192 |Fundamentos teéricos
Humano: Adultez y Tercera Edad
4 Epistemologia y metodologia de la
Test de Inteligencia 64 64 64 192 pistemologla y 2l
investigacién
Teorias de la Personalidad Il 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Psicologia y Dindmica de Grupos 48 48 48 144 Praxis profesional
Total horas periodo académico: 800
Etica 32 24 24 80 Integracién de saberes, contextos y cultura
Psicopatologia General 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Epistemologia y metodologia de la
5 [Testde Personalidad 64 64 64 192 pistemologlay 2l
investigacién
N N Nombre Horas Horas Hora's N Hora's por R
Unidad Nivel . N N Aprendizaje periodo Campo de formacidn
Asignatura Docencia Practica )
Auténomo académico
Problemas Psicosociales 48 48 48 144 Integracidn de saberes, contextos y cultura
Psicologia Comunitaria 64 64 64 192 Fundamentos tedricos
Total horas periodo académico: 800
Ciencia, Tecnologia y Sociedad 32 32 32 96 Integracién de saberes, contextos y cultura
Psicologia del Trabajo 48 48 48 144 Fundamentos tedricos
Epistemologia y metodologia de la
Psicodiagnéstico 64 64 64 192 Epistemologia y g
6 investigacidn
— Psicologia Educativa 48 48 48 144 Fundamentos tedricos
g Psicologia Clinica 48 48 48 144 Fundamentos tedricos
o Practica Comunitaria | 0 80 [i] 80 Praxis profesional
‘0 Total horas periodo académico: 800
qd:! Intervencidn en Crisis 48 48 48 144 Integracién de saberes, contextos y cultura
Técnicas e Instrumentos de Evaluacién
o ' ety valuat 64 64 64 192 |praxis profesional
c Psicoeducativa
7 Gerencia del Talento Humano | 64 64 64 192 Praxis profesional
Epistemologia y metodologia de la
Proyectos 64 64 64 197 |FPitemologiay e
investigacion
Practica Comunitaria |1 0 80 [i] 80 Praxis profesional
Total horas periodo académico: 800
Enfoques en Psicoterapia | 64 64 64 192 Fundamentos teéricos
Gerencia del Talento Humano Il 48 48 48 144 Praxis profesional
Epistemologia y metodologia de la
Trabajo de Titulacién | 0 152 0 152 |"Pitemologiay e
investigacion
8 Modelos y Técnicas de Intervencién
¥ e vend 64 64 64 192 |praxis profesional
Psicosocial
c Préctica Preprofesional I: Clinica,
’ 0 120 1] 120 Praxis profesional
:9 Laboral, Social o Educativa xis p !
8 Total horas periodo académico: 800
— Enfoques en Psicoterapia Il 48 48 48 144 Fundamentos tedricos
=] - - -
= |Inclusién Educativa 48 48 48 144 Fundamentos tedricos
Epistemologia y metodologia de la
= Trabajo de Titulacion Ii 0 248 0 248 [FPistemologiay sl
investigacion
g m m
Psicologia y Teorias del Desarrollo en 28 a8 48 144 |integracién de saberes, contextos y cultura
América Latina
Practica Preprulesucnal !I' Clinica, 0 120 0 120 Praxis profesional
Laboral, Social o Educativa
Total horas periodo académico: 800
Total horas Proyecto Académico: 7200
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FACULTAD
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

PLAN DE ESTUDIOS
GESTION DEL TALENTO HUMANO

147

PRIMER PERIODO ACADEMICO
Administracién genera
Contabilidad general

Lectura v redaccidn académica
hMatematica

Metodologia de la investigacion
Ofimatica

SEGUNDO PERIODO ACADEMICO
Aprendizaje basado en casos
Contabilidad de costos

Estadistica descriptiva
Macroeconomia

Matematica aplicada

Psicologia socia

TERCER PERIODO ACADEMICO
Estadistica inferencial

Gestidén por competencias
Microeconomia

Organizacion estructural y de procesos
Realidad nacional v mundia

Salud v seguridad ocupacional

CUARTO PERIODO ACADEMICO
Analisis ocupacional

Fundamentos de marketing
Innovacidn v emprendimiento
Investigacian del mercado ocupaciona
Legislacién empresarnal y laboral
Planificacién estratégica

GQUINTO PERIODO ACADEMICO
Clasificacidn v valoracian de cargos
Cultura y comportamients organizacional
Negociacion y mediacién laboral
Planificacion del talento humano
Presupuesto de talento humano
Reclutamiento y seleccion del talento humano

SEXTO PERIODO ACADEMICO
Administracion de remuneraciones

Clima laboral v ambiente de trabajo
Comunicacién organizacional

Evaluacidn del desempefio

Técnicas y herramientas para la gestidn del
talento humano

SEPTIMO PERIODO ACADEMICO
Administracidn de estructuras salariales
Formacidn y desarrollo profesional
ncentivos laborales

Técnicas gerenciales

Trabajo social empresarial

Octavo periodo académico

Aplicaciones tecnaldgicas para la gestidn de
talento humano

Auditoria de talento humano
Herramientas de direccidn de talento
humano

ndicadores de gestidn y control del
talento humano

Responsabilidad social empresaria

Taller de titulacidn |

NOVENO PERIODO ACADEMICO
Etica profesional

nnowvacidn y buenas practicas de
talento humano

Laboratorio de talenta humano
Modelos de sistemas de gestién
Taller de titulacidn 11



148

ANEXO 3
Listado de Empresas invitadas a participar en la encuesta para la Alta Direccion

(afo 2020)



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

DAKPOINT S.A.

PESCIMERA S.A.

LUCKSA S.A.

S.M. SOUTHMOTORS S.A.

GRANDINA S.A.S.

SERVIRESIDUOS S.A.

BIOEXPOR SOCIEDAD ANONIMA

PINTURAS EVERY ECUADOR S.A.

PENACA S.A.

CONMERCEGOLD S.A.

IMPORFARMA S.A.

INDUSTRIAS DE SE,, ALIZACION Y SEGURIDAD VIAL INSEGVIAL S.A.

NEGOCIOS ECUATORIANOS DE PLASTICOS NEPLAST C.A.

CREDIPRIME S.A.

ECONOPRINT S.A.

FRASCO S.A. FRASCOSA

SERVICIOS DOWNHOLE TOOLS CIA. LTDA.

HIPERSTOCK CIA. LTDA.

ETICAL LABORATORIOS ETICAL S.A

ELECTROSPEED S.A.
MODALTRADE S.A.
FABRILACTEOQOS CIA. LTDA.

ROMPECABEZAS (RPKBZS) S.A.
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https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/pescimera-sa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/sm-southmotors-sa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/pinturas-every-ecuador-sa
https://ekosnegocios.com/novip/penaca-sa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/imporfarma-sa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/negocios-ecuatorianos-de-plasticos-neplast-ca
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/frasco-sa-frascosa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/electrospeed-sa
https://ekosnegocios.com/novip/modaltrade-sa
https://ekosnegocios.com/novip/fabrilacteos-cia-ltda
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

COMERCIALIZADORA BIOCOMBUS S.A.

PRESCRIPTION DATA ECUADOR S.A. PRESCRIPTIONDATA

LOGICIEL CIA. LTDA

CORPORACION AGROPECUARIA DEL ECUADOR AGROPEC S.A.

ATCONSTRUCTORES S.A.

COBRANZAS DEL ECUADOR S.A. RECAUDADORA

ESCUELA BILINGUE JEFFERSON NUHA S.A.

AUTOPARTES Y AUTOGRUAS FCN S.A.

IMTELSA S.A.

INDUSTRIAPC CIA.LTDA.

ARRENDATOTEM S.A.

COMPA,, IA DISPROMALEX S.A.

FLOWERCARGO S.A.

OPINNO ES S.A.

DISOL

COMPA, |IA AGROINDUSTRIAL Y DE RECURSOS ACUICOLAS CAMRAM S.A.

ULTRAFERT S.A.

PICASSOROSES CIA. LTDA.

ATRANSACTION S.A.

NARANJO LOPEZ CONSTRUCTORES CIA. LTDA.
AXESS NETWORKS SOLUTIONS ECUADOR S.A.
DIALYSIS CENTER S.A. (DIALYCEN)

NETADOR C. LTDA.

CONSTRUCTORA HUGO RENE LUNA HRL S.A.
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https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/cobranzas-del-ecuador-sa-recaudadora
https://ekosnegocios.com/novip/escuela-bilingue-jefferson-nuha-sa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/imtelsa-sa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/distribuidora-oleas-astudillo-cia-ltda
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

CISCOSYSTEM ECUADOR S.A.

CELLNEL S.A.

MANTENIMIENTO TECNICO ESPECIALIZADO MTE CIA. LTDA.
TECNOBLOCK S.A.

IP TOTAL SOFTWARE S.A.

AUTOSERVICIO LA PAMPA AUTOSERVIPAMPA CIA.LTDA.
BOGAPACKAGING SYSTEMS CIA. LTDA.

QUSKI C.A.

CONSORSAN CONSTRUCTORA ORDONEZ & SANMARTIN C. LTDA
SEGURINTEL

AISLAPOL S.A., AISLANTES POLITERMICOS
MULTINEGOCIOS VICENTE CAMPOVERDE CIA. LTDA.
EQUIPOS FORESTALES CIA. LTDA. EFOCOL

UNIPRO C.A

PESQUERA SOLORCAMP S.A.

INDUSTRIA ALIMENTICIA PROCREAVIC CIA.LTDA.

IRVIX SA

AZAYA GARDENS CIA. LTDA.

ALUMINIO NACIONAL DEL ECUADOR S.A. ALUNECSA
ALMON DEL ECUADOR S.A.

PANELES ELECTRICOS, PANELEC S.A.

CORPORACION MARIA ELENA CORMAEL C. LTDA.

ARTICULOS PARA EL HOGAR DESKANSA S.A.
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https://ekosnegocios.com/novip/ciscosystem-ecuador-sa
https://ekosnegocios.com/novip/cellnel-sa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/seguridad-integral-segurintel-cia-ltda
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/equipos-forestales-cia-ltda-efocol
https://ekosnegocios.com/novip/compania-de-transportes-turismo-escolar-unipro-ca
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/irvix-sa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/novip/aluminio-nacional-del-ecuador-sa-alunecsa
https://ekosnegocios.com/novip/almon-del-ecuador-sa
https://ekosnegocios.com/novip/paneles-electricos-panelec-sa
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
https://ekosnegocios.com/ranking-empresarial
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ANEXO 4

Procesamiento y resultados de encuestas en “google forms”



Alta Direccion de Empresas
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ll B Google Forms: Online Form Crez X [ Encuesta empresas - Formulario: X 4 v - 0 X
=
< CcC 0 @& docs.google.com/forms/d/1xCGiDf3qLsSciK4cONle_C9TSm_W17Bg_110MIsGopw/edit & 2 % » 0 ’ H
% Bookmarks [ SRlenlinea-Inicio @ Sistema de Registro.. [ SRienlinea We WeTransfer @ Nuevapestaia [ Serviciosenlinea-.. (@) Portal de autoservic.. [EJ SR!en Linea - Inicio »
z B Encuesta empresas [ v¢ ® © o @ i ’
> Preguntas  Respuestas @ Configuracion
Sector: ®
A. Industrial 9
Tr
2l B. Comercial
C. Financiera
e ]
D. Servicios =
= =
- B
Nivel de reporte de la funcion de RRHH:
®
A. Presidencia Ejecutiva/Gerencia General o
Page

=1

A Type here to search

8 B Google Forms: Online Form Cre= X [ Encuesta empresas - Formulario- X +
L
< C @ @& docs.google.com/forms/d/1xCGiDf3qLsSciK4cONle C9TSm_W17Bg_110MisGopw/edit
% Bookmarks [ SRlenLinea-Inicio @ SistemadeRegistro.. [ SRienlinea We WeTransfer @ Nuevapestaia [ Servicios en linea
a Encuestaempresas [ ¥
- Preguntas  Respuestas @ Configuracion

*

Nivel de reporte de la funcion de RRHH:

A. Presidencia Ejecutiva/Gerencia General

- B. Area Administrativa

C. Area Financiera

D. Area dministrativa - Financiera

Después de la seccion 2 Ir a la siguiente seccion v

w2 v »0@ :

@ Portal de autoservic.. [ SRIen Linea - Inicio »

oo KN :®

®
3

5

1/

62°F Rain
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i B Google Forms Online Form Cres. X [ Encuesta empresas - Formulario- X 4 v - B x5
L
: <« C @ @ docsgoogle.com/forms/d/1xCGiDf3qLsSciKdcONle_CITSm_W17Bg_110MIsGopw/edit B = w » 0O ‘. B
# Bookmarks [ SRlenLinea-Inicio @ Sistema deRegistro.. [ SRienlinea We WeTransfer €3 Nuevapestaia [ Serviciosenlinea-.. (@) Portal de autoservic.. [ SRienLinea- Iniia  »
B a Encuesta empresas [ vy @ @ 5 @2 m i .
N Preguntas  Respuestas @ Configuracién
- WUED HIVINAMNIV. —_— M -
N A :
- A continuacién encontrard una serie de preguntas que deberdn ser respondidas con una o varias de las @
opciones indicadas:
3
B Tr
*
- 1)  ¢Enqué medida considera usted que el perfil de competencias (]
técnicas (conocimientos) del profesional de RRHH, se ajusta a la necesidades de su =
K organizacion?
=
- =
N A. Bajo
- B. Medio
: C. Alto
Page | D. Muv alto 0 |

H P Type here to search a_n

8 B Google Forms: Online Form Cre:. X B Encuesta empresas - Formularic. X = VA E A
.
<« C O @& docsgoogle.com/forms/d/IxCGiDf3qLsSciK4cONle CITSm_W178g_110MisGopw/edit w 2w »0@
% Bookmarks [ SRlenlinea-Inicio @ Sistema de Registro.. [E] SRlenlinea We WeTransfer @ Nuevapestana [ Servicios en linea @ Portal de autoservic.. B SRien Linea - Inicio »
a Encuesta empresas [J vy P © 9 m : '
- Preguntas  Respuestas @ Configuracion
= 2)  (Enqué medida considera usted que el perfil de competencias blandas del profesional de @
RRHH, se ajusta a la necesidades de su organizacion?
A. Bajo Tr
B. Medio (M
S C. Alto &
=
a
e D. Muy alto I
*
= 3)  ¢Qué competencias técnicas, considera usted como oportunidades de mejora para
fortalecer el rol de lider de RRHH como aliado estratégico de la alta gerencia?
Page |

H A Type here to search E_n 1 62°F Rain
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v = X
B Google Forms: Online Form Cree: X [ Encuesta empresas - Formularic: X 4 = 4
|
15
< C O @& docs.google.com/forms/d/1xCGiDf3qLsSciK4cONle CITSm_W17Bg_110MIsGopw/edit 2 % » 0O ' $
% Bookmarks [EJ SRienlinea-Inicio @ SistemadeRegistro.. [ SRIenlinea We Welransfer @ Nuevapestana [ Serviciosenlinea-.. @) Portal de autoservic.. [ SRlenLinea-Inicio  »
e Encuestaempresas [J vy e © 9 ¢ : '
i Preguntas  Respuestas @ Configuracion
2. 3)  ¢Qué competencias técnicas, considera usted como oportunidades de mejora para
fortalecer el rol de lider de RRHH como aliado estratégico de la alta gerencia? @
2
Si No
& Tr
A. Estrategia g
g B. Finanzas (3]
=]
- C. Comercial (Mercadeo, Ventas)
D. Operaciones
® E. Tecnologia
: F. Otros
poge | o

H AR Type here to search E—ﬁ 1 62°F Rain

W = x
Ty B Google Forms: Online Form Cree X Encuesta empresas - Formulario: X 4= o !
=
&« Cc 0 @ docs.google.com/forms/d/1xCGiDf3gLsSciK4cONle_C9TSm_W17Bg_110MisGopw/edit B =2 &« » 0O . H
% Bookmarks [ SRlenlinea-Inicio @ Sistema de Registro.. [ SRienlinea we WeTransfer @ Nuevapestaia [ Senviciosenlinea-.. @@ Portal de autoservic.. [ SRlenLinea-Inicio  »
: E Encuesta empresas [ ¥ @ @ 5 @ m : ’
. Preguntas  Respuestas @ Configuracién
4)  ;Qué competencias blandas considera usted como oportunidades de mejora para
B fortalecer el rol de lider de RRHH como aliado estratégico de la alta gerencia? ®
|
Si No
" Tr
A Liderazgo |;|
“ B. Manejo de conflictos 3]
=
(==}
C. Manejo del cambio
- D. 1
N E. Resiliencia
Page F. Otras 0 ¥

~
H R Type here to search E_n
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Profesionales de RRHH

v - x
i B Google Forms: Online Form Cres. X [ Encuesta para profesionales de 1 X 4 o -
15
~ « > C 0 @ docs.google.com/forms/d/1yJemTBXUXc-cyhSkMGgJChL4ao2FelU721IKb4VeLbg/edit B =2 % #» 0O . H
: % Bookmarks [ SRlenlinea-Inicio @8 Sistema de Registro.. [B] SRienlinea we Welransfer @ Nuevapestaia [Jj Serviciosenlinea-.. @) Portal de autoservic.. [ SRlenlinea-Inicio  »
a Encuesta para profesionales de RRHH [ ¥ @ @® o ¢ : '
: Preguntas  Respuestas @ Configuracion
- DATOS GENERALES: ¥ H
: A continuacion, favor seleccionar la infermacion general que corresponda a su formacién y experiencia: ﬁ
- Tr
. (3]
Experiencia en RRHH:
- =
=
- A. Menor a 5 afios
B. Entre 5y 10 afios
_ C. Entre 11 y 20 afios
°
Page D. Mas de 20 afios o 0%

P Type here to search

B Google Forms: Online Form Cre= X [B] Encuesta para profesionalesde f X 4

@ docs.google.com/forms/d/1yJemTBXUXc-cyhSkMGqJChL4ao2FelU721IKb4Velbg/edit B 2 % » 0O . H

% Bookmarks [ SRlenlLinea-Inicio @ Sistema de Registro.. [ SRienlinea We Welransfer @ Nuevapestana [ Serviciosenlinea-.. (@ Portal de autoservic.. [ SRlenlinea-Inicio  »

E Encuesta para profesionales de RRHH [J ¥ @ ©® o9 ¢ m H ’

Preguntas  Respuestas @ Configuracion
Experiencia como lider de RRHH:
A. Menor a 5 ahos
B. Entre 5y 10 afos
C. Entre 11 y 20 afios

D. Mas de 20 afios

Formacién: *
A. Tercer nivel

B. Especialidad

t A > 0AM  —
A Type here to search I & 62°F Rain 3 W P &5
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Page{

B Google Forms: Online Form Cre.

€< > C (0 @& docsgooglecom/forms/d/1ylemTBXUXc-cyhSkMGq/ChL4ao2FelU721IKb4VeLbg/edit

X [E Encuesta para profesionales de F X

* Bookmarks [B SRlenLinea-Inicio @ Sistemade Registro.. [ SRlenlinea wWe WeTransfer @ Nueva pestania [B Servicios en linea @ Portal de autoservic

B Encuesta para profesionales de RRHH [ v d ©® o ¢

je Type here to search

Preguntas  Respuestas @  Configuracion

Formacién: *
A, Tercer nivel
B. Especialidad
C. Maestria

D. Doctorado

Después de la seccion 2 Ir a la siguiente seccion -

B e« 0@

B SR en Linea - Inicio

Enviar : .

IO

mE e

»

Page

B Google Forms: Online Form Cre.

<« > C 0 & docs.google.com/forms/d/1ylemTBXUXc-cyh5kMGqIChL4ao2FelU7211Kb4Velbg/edit

X [B Encuesta para profesionalesde ¥ X 4=

% Bookmarks [E SRlenLinea-Inicio @ Sistema de Registro.. [BJ SRienlinea We WeTransfer @ Nuevapestata [ Serviciosenlinea-.. @) Portal de autoservic

E Encuesta para profesionales de RRHH [ v

el Type here to search

Preguntas Respuestas @ Configuracién

CUESTIONARIO: v :

A continuacién encontrard una serie de preguntas que deberan ser respondidas con una o varias de las
opciones indicadas:

1)  ¢Enqué medida considera usted que el plan de estudios de pregrado |e permitié cubrir las
necesidades de |as organizaciones en materia de RRHH?

A. Bajo
B. Medio
C. Alto

D. Muy alto

=1 -

W v 0@ :

B SRien Linea - Inicio

oo KN :®

B ®

& e
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B Google Forms: Online Form Crea. X B Encuesta para profesionales de 1+ X =

€ > C O & docsgooglecom/forms/d/1ylemTBXUXc-cyhSkMGQIChL4ao2FelU721IKb4Velbg/edit W e v« » 0@

% Bookmarks SRIen Linea - Inicio @ Sistema de Registro. SRienlinea We Welransfer @) Nueva pestana Servicios en linea -.. @) Portal de autoservic.. [B] SRlen Linea - Inicio  »

E Encuesta para profesionales de RRHH [ ¥ ® o v ¢ m : .

- Preguntas  Respuestas @ Configuracion

2)  ¢Enqué medida considera usted que el plan de estudios de posgrado (de ser el casa), reforzo
su perfil profesional para cubrir las necesidades de las organizaciones en materia de RRHH?

CPO)

. A. Bajo Tr
- B. Medio =
: >
- C. Alto
=
=
D. Muy alto I

3)  ¢Qué competencias técnicas, considera usted como oportunidades de mejora para
fortalecer su rol como aliado estratégico de |a alta gerencia? ()

Page

H P Type here to search E_ﬂ

B Google Forms: Online Form Crea % [ Encuesta para profesionales de - X =+

- € > C O & docsgoogle.com/forms/d/TylemTBXUXc-cyhSkMGgIChL4ao2FelU721IKb4VeLbg/edit & =2 w & 0O . H

% Bookmarks [ SRlenlinea-Iniio @ Sistema de Registro.. [G] SRlenlinea we WeTransfer @ Nuevapestanz [ Serviciosenlinea-.. @@ Portal de autoservic.. [GJ SRlenLinea-lnicio  »

o a Encuesta para profesionales de RRHH [ ¢ @ ® © c H ’

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

3)  ;Qué competencias técnicas, considera usted como oportunidades de mejora para
- fortalecer su rol como aliado estratégico de |a alta gerencia?

B ®

Si No
b A. Estrategia

B. Finanzas

IR C |

C. Comercializacion (Mercadeo, ...

D. Operaciones

E. Tecnologia

Page F. Otros 0 o6

n P Type here to search E—“
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> =
l B GoogleForms:Online Form Cree X [ Encuesta para profesionalesde 1 X S
L
< 2 GO @& docs.google.com/forms/d/1yJemTBXUXc-cyh5kMGqJChL4ao2FelU721IKb4VeLbg/edit e %« » 0 . :
% Bookmarks [ SRlenLlinea-Inicio @ SistemadeRegistro.. [ SRienlinea We WeTransfer @ Nuevapestaia [BJ Servicios en linea @ rortal de autoservic.. [ SRlenLinea - Inicio  »
E Encuesta para profesionales de RRHH [ vt @ © o ¢ : ’
4 Preguntas  Respuestas @ Configuracion
4)  ;Qué competencias blandas considera usted como oportunidades de mejora para
fortalecer su rol como aliado estratégico de la alta gerencia? @
2
Si No
4 Tr
A. Liderazgo Q
© B. Manejo de conflictos =
=]
C. Manejo del cambio
D. Innovacion

© E. Resiliencia I

|
= F. Otras (7]

H L Type here to search E_n
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ANEXO 5

Guia para la construccion y desarrollo de los “focus gropus”



1.

161

Numero de | 12 lideres de primera y segunda linea de las 41 Pymes encuestadas:
Participantes: | Gerentes Generales/ Presidentes Ejecutivos (3), Gerentes
Administrativos  (2), Gerentes Comerciales (2), Gerentes
Financieros (2), Gerentes de Tecnologia (2) y Gerentes de

Operaciones (2).

Fechas: 16 y 18 de noviembre del 2022. Se establecen dos sesiones de

trabajo, cada una de dos grupos, el primero de 6 y el segundo de 7.

Lugar: Sala de reuniones Universidad de las Américas (UDLA). Sala 2
Planta Baja
Hora: 08:30 a 10:00
Duracion: 1.5 horas
Introduccion

El presente documento pretende ser un referente técnico que permita a los
participantes del proceso participar con sus ideas, experiencias y opiniones, respecto al
tema de discusion. Los hallazgos encontrados serviran como materia prima para el
analisis del perfil profesional de las universidades objeto del estudio con relacion al rol

de lider de Recursos Humanos en sus organizaciones.

Objetivo del Grupo Focal

Complementar la recopilacion de informacion, respecto a la percepcion obtenida a
través de las encuestas aplicadas a la alta direccion de las Pymes seleccionadas; con la
finalidad de validar los resultados de la misma, y obtener de primera mano ideas y
opiniones que se puedan construir de bajo un esquema colaborativo, integrando

perspectivas y aportes de diferentes organizaciones participantes del estudio.

Mecanica de los talleres

Preguntas generales
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Se plantean las siguientes preguntas a los participantes:

. (Cuadles son los principales retos que enfrentan las organizaciones hoy en dia

en cuanto al talento humano?

. (Cuadles son las nuevas demandas de la organizacion en materia de su recurso
humano?

o (Cual es el rol y contribucion del lider de Recursos Humanos de las
organizaciones?

Preguntas especificas

. (Qué competencias técnicas deberia tener el lider de Recursos Humanos para
cubrir las demandas de las organizaciones?
. (Qué competencias blandas deberia tener el lider de Recursos Humanos para

cubrir las demandas de las organizaciones?

Foro de discusion

o Se abre un espacio abierto para la discusion voluntaria sobre las respuestas

vertidas a las preguntas anteriormente indicadas.
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ANEXO 6
Matrices de Evaluacién Curricular por fase y por Universidad

con base en modelo de Inciarte (1996)
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