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Introduccion

El avance de la tecnologia, la globalizacion de la economia y la presencia de la cuarta
revolucidn industrial ha generado cambios en el estilo de vida de las personas, dinamismo y
crecimiento del sector empresarial; creando la necesidad y basqueda de profesionales
competentes que puedan desempefiarse con éxito en el actual entorno y contexto laboral cada
dia mas exigente y competitivo. A su vez, la educacion superior tiene la responsabilidad de
formar para el trabajo, la empleabilidad, y la adaptacion de los profesionales al sector
empresarial con el objeto de garantizar que los egresados respondan de forma efectiva a las

actuales exigencias de las empresas.

Asimismo las empresas exigen profesionales cada vez mas competentes con el objeto de
responder a sus necesidades y para el desempefio de cargos que permitan el logro de los
objetivos de una forma mas rapida y poder dar solucién a los problemas con base en un
andlisis acertado de alternativas para una eficiente toma de decisiones. La educacion
orientada Unicamente a la transmision y comprension de conocimiento ya no es suficiente,
ahora, en la actualidad, es fundamental el desarrollo de competencias por medio de un mayor

namero de practicas empresariales y contacto constante con el medio empresarial.

Es necesario reconocer la importancia de la formacion basada en competencias, su
importancia y ventajas que puede tener en los profesionales de administracion de empresas,
para que demuestren a través del saber hacer competencias profesionales tales como:
liderazgo, trabajo en equipo, innovacion, espiritu emprendedor y autoaprendizaje, entre

otros. Igualmente resaltar el aporte que pueden ofrecer los graduados universitarios a la

12



sociedad mediante la adquisicion y el desarrollo de competencias, orientando su actuar a la
solucion de problemas y transformacion para el mejoramiento de las condiciones del entorno

con el fin de garantizar un mejor nivel de calidad de vida para todos.

Se destaca que la competitividad de las empresas es consecuencia de la competencia de
su talento humano, quienes a través de la aplicacion de sus competencias y actitud logran
cumplir de forma eficiente sus objetivos en beneficio y crecimiento a nivel organizacional y

profesional.
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1. El Problema

1.1 Descripcion del Problema

Actualmente, el mundo esta viviendo la cuarta revolucion industrial caracterizada por
profundos cambios, tales como: la automatizacion de tareas, la inteligencia artificial, la
robdtica, el internet movil, la interconectividad, el reconocimiento facial, trabajo y
colaboracidn en linea, asi como la globalizacion y la apertura de los mercados hace necesario
garantizar el desarrollo de competencias y habilidades durante el proceso de formacion de

los profesionales, para un desempefio exitoso en su contexto laboral.

Segun la Comision Econdémica para América Latina (CEPAL, 2020): “la incorporacion
de la robotica en las industrias y empresas de servicios ha crecido significativamente de
manera sostenida en las Ultimas dos décadas, traduciéndose en mayores niveles de
productividad y bienestar”. (p. 14). Esto nos lleva a decir que los cambios actuales, generan
un impacto en el contexto laboral y que se encuentran relacionados con la forma de
administrar una empresa y el desempefio de los empleados, asi como las competencias y

habilidades requeridas en los procesos.

A su vez la ejecucién de actividades laborales por parte de computadores o robots en
reemplazo de personas, genera efectos positivos y negativos en el contexto laboral. De
acuerdo con la CEPAL (2020), los efectos negativos serian: “desempleo tecnoldgico,
caracterizado por pérdidas de trabajo a causa de la introduccion de las nuevas tecnologias
que reemplazan a los trabajadores, usualmente en tareas rutinarias Novick (2018): ” Es decir,

que aquellas actividades rutinarias, tienden a ser reemplazadas en el mediano plazo debido

14



al crecimiento exponencial de la tecnologia y la automatizacion de las tareas lo que va a
generar desplazamiento en el empleo ejercido por personas y aumentando el listado de

trabajos con alta posibilidad de desaparecer.

Por otra parte, la CEPAL (2020), especifica como efectos positivos el: “aumento del valor
de las tareas que solamente pueden ser realizadas por las personas, tales como resolucién de
problemas, adaptacidén a nuevos contextos o creacion de soluciones”. (p.15). Es decir, se
hace referencia a nuevas formas de trabajar y acorde a las actuales condiciones que vivimos
el solucionar problemas, adaptarnos al cambio, comunicarnos asertivamente, tomar
excelentes decisiones, innovar, crear y liderar equipos de trabajo; se consolidan como las
competencias de mayor importancia y que se deben promover, desarrollar y fortalecer, para

responder de manera exitosa a las exigencias del entorno competitivo actual.

Asimismo, la CEPAL (2020) destaca las siguientes proyecciones econémicas para la
region de América Latina y el Caribe acorde al antecedente de la pandemia del covid-19:
“caida del PIB de 9,1% en 2020, la que se traducira en una caida del PIB per capita regional
de 9,9%, tasa de pobreza llegaria a 37,3% y la de pobreza extrema a 15,5%”. (p.86). Esto
significa un retroceso en el crecimiento de la region, que conlleva a una crisis econémica e
implicara pérdida de empleos, aumento de la desocupacion, disminucion de la participacion
laboral y la precarizacion de las condiciones laborales, destacando los sectores de: comercio,
turismo, hoteleria, restaurantes y la industria manufacturera como los més perjudicados. Por
otra parte, el confinamiento ha incrementado el teletrabajo, ejecutando las tareas desde el
hogar e incentivando el aprendizaje y desarrollo de competencias digitales para responder de

modo satisfactorio en el trabajo para dar solucion y respuesta a los requerimientos laborales.
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Segun, Gutiérrez (2016): “la capacidad real que tenemos para poner en practica
conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y comportamientos en nuestro quehacer
diario, incluye por supuesto el desempeno de nuestra vida laboral”. (p.158). Es decir, que la
aplicacion del conocimiento a la solucion de un problema en un contexto se le denomina
competencia, lo que redunda en un mejor desempefio y nos permite cada dia ser mas

competentes en relacion con una actividad.

Asimismo, Gutiérrez (2016), destaca que acorde a su: “experiencia docente universitaria
durante varios afios, ha podido apreciar como los egresados de los programas de
administracion de empresas de varias universidades en nuestro medio, presentan dificultades
de tipo estructural al momento de enfrentarse al mundo laboral y empresarial”. (p.159).
Dicha razon, propicia para que diversos cargos del nivel directivo, sean ejercidos por
profesionales de otras areas; por consiguiente se destaca la importancia de realizar la
evaluacion de competencias, con el proposito de conocer la realidad en el contexto laboral
de los profesionales del programa de Administracion de Empresas de la Universidad de

Pamplona

De acuerdo con Ramirez (2020), “el concepto de competencias en el contexto laboral fue
planteado por David McClelland, en 1969, quien propuso la teoria de las necesidades y los
tipos de motivacion inspirado en las conductas”. (p.2). McClelland, hablé de competencia
como las caracteristicas subyacentes en una persona que estan causalmente relacionadas con
los comportamientos y la accion exitosa en su actividad profesional. Segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 1997), a nivel mundial “el enfoque de competencia laboral

surge en el mundo como respuesta a la necesidad de mejorar permanentemente la calidad y
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pertinencia de la educacion y la formacion de recursos humanos”. (p.1). Es decir, que el
enfoque por competencias busca mejorar la calidad de los programas, solucién de problemas,
productividad laboral, alineacién con las necesidades del sector productivo y formacién de

los profesionales para ser mas productivos y competitivos en el contexto laboral.

Asimismo, la OIT (2020), destaca que: “con el empleo en niveles altos en términos
relativos, el debate sobre las politicas en América del Norte se caracteriza por una creciente
preocupacion acerca de la falta de mano de obra y el desajuste entre la oferta y la demanda
de competencias”. (p.50). Es decir que algunos empresarios presentan dificultad en sus
procesos de busqueda y seleccion de personal, debido a que no se contrata a los profesionales
que se presentan a las vacantes por carecer de las competencias o habilidades requeridas por
la empresa, de esta manera, el administrador de empresas debe desarrollar sus competencias
en la empresa a través de procesos de: induccion, capacitacion, experiencia y aprendizaje;
acorde a las necesidades de los empresarios con el fin de adaptarse a los requerimientos del
cargo y para la empresa se traduce en aumento de costos Yy gastos en lo relacionado con la

capacitacion y formacion.

Como consecuencia de la globalizacion e internacionalizacion de la economia las
empresas buscan la ejecucion de acciones tendientes a sobrevivir, estabilizarse, crecer e
incrementar su productividad. En caso de que la empresa no obtenga los resultados
requeridos y no sea viable a nivel financiero y de mercado, inicia con la realizacion de
despidos y recorte de personal. Al respecto la OIT (1997),destaca que: “este movimiento
arroja despidos, desaparicion de puestos de trabajo, cambio en los contenidos de los empleos

disponibles y creacion de nuevos puestos de trabajo que requieren competencias nuevas y
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en permanente evolucion”. (p.17). En este sentido y en razdn de un creciente desempleo, se
determina la necesidad por parte de los docentes de las Instituciones de Educacion Superior
(IES) de orientarse cada dia en fortalecer las competencias de los profesionales, ofreciendo

educacion de calidad que les permita ser competitivos, mantener o generar nuevos empleos.

Sanabria, Ospina y Carvajal (2019), plantean que: “...a nivel mundial, se juzga la calidad
académica de los programas de estudio en todos los niveles con base en la presencia de cierto
tipo de competencias en los egresados y su correspondencia con las que requiere el mercado
laboral” (p.6). A esto se afiade visto desde la Optica del investigador que las entidades
nacionales e internacionales realizan la evaluacion de programas de estudio, en funcién del
grado de cumplimiento, respuesta y solucion a los problemas del entorno y la pertinencia de
las competencias profesionales, acorde al grado de satisfaccion y correspondencia con las

necesidades del mercado laboral.

De ahi que Sanabria et. (2019), resalta que el contexto profesional incide directamente en
la construccidn de los programas de estudio relacionados con las ciencias administrativas y
contables, en los cuales su calidad, actualidad y pertinencia se evaldan en funcion a
diferentes competencias exigidas por el mercado laboral. Con relacion al programa
profesional de administracion de empresas se realizan procesos en funcion de la calidad,
actualidad y pertinencia, con el objeto de validar la congruencia de las competencias acorde
a las necesidades por las empresas y de este modo emitir conclusiones relacionadas con el

grado de competitividad y profesionalismo de sus egresados.
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De acuerdo con el Ministerio de Educacion Nacional de Colombia (2019) y en relacion
con los graduados de educacion superior, destaca que: “la mayoria de los graduados se
concentra en las areas de economia, administracion, contaduria y afines (38,8%); ingenieria,
arquitectura, urbanismo (23,4%) y afines, y ciencias sociales y humanas (14,6%)”. En este
sentido, el mayor porcentaje de graduados a nivel nacional corresponde a los egresados de
los programas de: economia, administracion, contaduria y afines, lo que evidencia mayor
competencia por parte de los profesionales de dichas areas para acceder a una vacante laboral
y menor oportunidad para demostrar sus competencias profesionales en el contexto laboral

en beneficio de un area organizacional o empresa.

Segun el boletin Educacion Superior del observatorio laboral para la educacion del
Ministerio de Educacion Nacional de Colombia (2016), menciona que: “El 33.3% de los
empresarios, no ha contratado recién graduados, para el 4,6% de las empresas, los recién
graduados que se postularon no reunian las competencias requeridas y el 85,2% de las
empresas capacitan los recién graduados cuando los contratan”. Basado en lo anterior, las
empresas al identificar que los graduados presentan ausencia o déficit de competencias
profesionales, inician la ejecucion e inversion de procesos de capacitacion, con el objeto de
que los recién graduados adquieran las competencias exigidas para un eficiente desempefio

del cargo.

Asimismo el Informe Nacional de Competitividad (2019-2020), menciona que: “El1 42 %
de los empresarios en Colombia reporta dificultades para llenar sus vacantes. Segun lo
manifestado por los encuestados, lo anterior se debe principalmente a la insuficiencia de

competencias genéricas y especificas y a la falta de experiencia de los aspirantes”. (p.199).
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Dicho de otra manera, los empresarios deben invertir tiempo y recursos en la elaboracion
de planes de capacitacion, induccion y reinduccion del talento humano con el objeto de
mantener actualizados y competentes a sus trabajadores, con el fin de que sean productivos

€en sus respectivos cargos.

Ahorabien y segln la Universidad Nacional de Colombia (2019), destaca que: “Seguimos
de tiempo atrés con una concepcion muy tradicionalista de la educacion superior sin tener en
consideracion las particularidades regionales”. ES decir y en este sentido, la educacion
superior debe orientarse a dar respuesta y solucion a las necesidades del contexto, buscando
la formacién de profesionales, competentes e idoneos que dirijan sus esfuerzos hacia la

transformacion y mejoramiento de las condiciones de calidad de vida de sus habitantes.

Al mismo tiempo,la Universidad Nacional de Colombia (2019), expone que: “En
respuesta al sector productivo la educacion superior, casi siempre ha tenido que cargar con
la responsabilidad de no formar para: el trabajo y la empleabilidad; no responde a las
necesidades que tiene el sector productivo”., Acorde a lo mencionado, el sector productivo y
la educacién superior lleva a realizar un analisis en lo que corresponde a los perfiles de
formacion, ingreso y egreso, empleabilidad, innovacion y adaptacion por parte de los
profesionales con el fin de certificar competencias por evidencia de desempefio y de este
modo los resultados por parte de los profesionales, sean lo que la ciudad, la region y el pais

necesiten.

Por otra parte, la Asociacion Colombiana de Facultades de Administracion (ASCOLFA,

2019), sefiala con relacion y acorde a los resultados obtenidos en las pruebas saber pro de
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2018 por parte de los estudiantes de administracion de la region oriente, que obtuvieron en
todas las competencias resultados por debajo de la media nacional en cada una de las pruebas.
Acorde a los resultados obtenidos se determina la necesidad de evaluar las competencias
profesionales, con el fin de conocer el grado de aplicacion de tal modo que permita orientar
acciones en la basqueda de mejores resultados de las pruebas saber y dar cumplimiento a la
oportunidad de mejora descrita en el Informe de autoevaluacion del Programa de

Administracion de Empresas (p.159).

Es conveniente afirmar que, la Universidad de Pamplona ofrece el programa de
Administracion de Empresas el cual ha sido creado mediante Acuerdo No. 537 del 16 de
julio de 1999 emanado del Consejo Superior Universitario en el marco de la politica de
ampliacién de la oferta educativa, eje fundamental del Plan de Desarrollo Decenal de la
Universidad de Pamplona 2000-2010, definiéndose que el lugar en el que funciona es en las
ciudades de: Pamplona, Cucuta y area metropolitana del Norte de Santander, adscrito al area
del conocimiento de las ciencias administrativas de metodologia presencial y a distancia .
Para el cumplimiento de la mision, el Programa acoge como propios los objetivos
institucionales y alrededor de ellos se destaca el siguiente: “Desarrollar competencias que
garanticen la formacién integral de los dicentes, que les permitan constituirse en gestores del

cambio y lideres del desarrollo en sus regiones”.

Con referencia a lo anterior, el Sistema Nacional de Informaciéon de la Educacion
Superior (SNIES, 2020) reporta un total de 320 graduados en la modalidad presencial y 683
en la modalidad a distancia; egresados del programa de Administracion de Empresas de la

Universidad de Pamplona, en el periodo comprendido entre el 2015 y 2019 respectivamente,
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evidenciando un mayor nimero de profesionales de la modalidad distancia en cada uno de
los afios mencionados, como resultado de la oferta del programa en los diferentes Centros

Regionales de Educacion a Distancia (Cread’s) a nivel nacional por parte de la Institucion.

Segun el ultimo Informe de autoevaluacion del Programa de Administracién de Empresas
(2017), el Programa considera importante y en relacion con los egresados: “seguir realizando
un seguimiento permanente a su impacto en el entorno social, basados en las nuevas
tendencias y necesidades del mundo, que permitan su adaptacién permanente al entorno”.
(p.70). Acorde a lo descrito anteriormente, se detecta como oportunidad: evaluar las
competencias profesionales de los graduados del programa de: Administracién de Empresas
de la Universidad de Pamplona, desde su desempefio en el contexto laboral, con el fin de
determinar el nivel de competencia de los profesionales en su contexto laboral, asi como la

congruencia acorde a los requerimientos y necesidades de las empresas.

De acuerdo con Pérez (2019), se destacan los siguientes resultados en relacion al nivel de
pertinencia del programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona:
(1) un 14% de los encuestados: graduados del programa de 2014-2018, lo considera regular,
(2) un 43% de los egresados del programa de administracion de empresas, expresan que
medianamente el ejercicio de su cargo esta relacionado con la formacion académica y el
ejercicio profesional y (3) los aspectos a mejorar en la formacion de los futuros
profesionales, segln la encuesta realizada a los empresarios del Municipio de Pamplona,
son: intensificacion de la relacion tedrica-practica (40%), fortalecer las competencias
profesionales, habilidades destrezas (20%), mayor interaccion con el sector productivo

(20%), actualizacién de los contenidos impartivos (10%) y manejo de un segundo idioma
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(10%). Con el objeto de fortalecer las competencias profesionales, se hace necesario evaluar
las competencias profesionales de los graduados del programa de Administracion de
Empresas, para identificar las competencias que son requeridas acorde a las actuales
necesidades y requerimientos del sector empresarial y continuar con el desarrollo y
fortalecimiento de dichas competencias dentro del aula y en beneficio de: estudiantes,

docentes y egresados.

Segun lo descrito, el Informe de autoevaluacion del Programa de Administracion de
Empresas (2017), destaca como oportunidades de mejora los siguientes resultados en
relacién con el programa: (1) seguir realizando un seguimiento permanente a su impacto en
el entorno social, basados en las nuevas tendencias y necesidades del mundo, (2) realizar
seguimiento a los egresados, (3) desarrollar estrategias con miras a la mejora continua para
un mejor resultado en las pruebas saber pro y (4) actualizacion pedagogica de los docentes.
Es decir, que la evaluacion de las competencias profesionales de los graduados del programa
de Administracion de Empresas, desde su contexto laboral se orienta como una oportunidad
de mejora para el seguimiento a los egresados del programa y el planteamiento de acciones
de mejora con el fin de fortalecer el desarrollo de competencias, acorde a los actuales

desafios de la tecnologia, la virtualidad y la automatizacion.

Por otra parte y como docente del programa en el aula he observado que: (1) falta mayor
integracion e interaccion con el sector empresarial local y regional, (2) se realiza la ejecucion
de los contenidos programaticos por parte de los docentes sin conocer y tener en cuenta el
fortalecimiento de las competencias profesionales, (3) el sistema de evaluacion se orienta a

la validacion de contenidos, evidenciando en el proceso de ensefianza-aprendizaje la
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evaluacion por competencias, (4) falta un mayor nimero de practicas empresariales en los
periodos intermedio y etapa final de la formacion del profesional y (5) carencia de formacion
en habilidades blandas, tales como: empatia, principios éticos, solucion de problemas,

comunicacion y manejo de sistemas de informacion, entre otros.

Las circunstancias anteriores podrian generar a mediano y largo plazo en los graduados
del programa de Administracion de Empresas, consecuencias tales como: (1)
desconocimiento del nivel de competencia, (2) baja aplicacion de los conocimientos
adquiridos en la practica, (3) desinteres por parte de empleadores en vincular a los
profesionales del programa, (4) bajo nivel de aceptacion de los profesionales en el mercado
laboral, (5) bajo nivel competitivo de los administradores de empresas de la Universidad de
Pamplona, en comparacién con profesionales de administracion de empresas de otras
Instituciones de Educacién Superior (IES) publicas y privadas, (6) bajo indice de creacién
de empresas y empleo a nivel local, regional y nacional, (7) incremento de la brecha
educativa y el sector empresarial a nivel local, regional y nacional, (8) bajo nivel de
competitividad del sector empresarial local y regional y (9) disminucion en la demanda del

programa, por parte de aspirantes y estudiantes.

Acorde a lo descrito, se hace necesario evaluar las competencias profesionales de los
graduados del programa de: Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona,
desde su contexto laboral, con el objeto de conocer el nivel de competencia de los graduados,
asi como realizar seguimiento a la aplicacion de las competencias profesionales en el entorno
laboral, donde ejercen sus funciones como administradores de empresas en funcion de las

competencias profesionales adquiridas en el transcurso de su formacion, constituyendose en
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una oportunidad para el mejoramiento de los futuros graduados del programa y de este modo

incrementar el nivel de competitivdad de nuestros egresados.

1.2 Formulacién del Problema

Es oportuno ahora, después de describir el problema realizar la formulacion del mismo,
el cual se fundamenta especificamente en el desconocimiento del nivel de competencia
profesional de los graduados del programa de Administracion de Empresas de la Universidad
de Pamplona en el contexto laboral y en relacion con las competencias profesionales; frente
a lo expuesto en el programa, dicho lo anterior es importante conocer cuél es la evaluacién
de la empresa frente a las competencias profesionales, para contrastar las desarrolladas
durante los diferentes cursos que tiene el programa y de esta forma fortalecer las

competencias profesionales.

Teniendo en cuenta los planteamientos expuestos en el parrafo anterior, veiamos el
desconocimiento del nivel de competencia y con el objeto de evaluar las mismas en los
egresados del programa de administracién de empresas, acorde a su capacidad de desempefio
en el contexto como el resultado de aplicacién de su aprendizaje en el entorno empresarial,
se hace necesario evaluar las competencias profesionales de los graduados del programa de
Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona desde su contexto laboral, para
un adecuado y exitoso desempefio profesional en el entorno laboral, con el propoésito de
conocer el nivel de competencia de los graduados del programa y es por ello que se plantea
el siguiente interrogante: ¢Cual es el nivel de competencia de los graduados del programa de

administracion de empresas de la Universidad de Pamplona, desde su contexto laboral?
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Acorde al planteamiento antes expuesto y atendiendo la problematica, es oportuno realizar
un estudio que permita evaluar las competencias profesionales de los graduados del programa
de Administracion de Empresas de Pamplona, desde su desempefio en el contexto laboral, y

es por esto que se plantean los siguientes interrogantes:

v ¢Cual es el nivel de competencia profesional de los graduados del programa de

administracion de empresas, de la Universidad de Pamplona, desde su contexto laboral?

v" ¢ Cual es el nivel de correlacion de las competencias profesionales de los graduados del
programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona, segun la

percepcion de: egresados, estudiantes, docentes y empleadores?

1.3 Justificacién

La presente investigacion se realiza con el objeto de evaluar las competencias
profesionales de los graduados del programa de Administracion de Empresas de la
Universidad de Pamplona, con el propoésito de evaluar los resultados del aprendizaje en el
contexto laboral por parte de los graduados, mejorar la calidad de la accidn educativa dentro
y fuera del aula y del programa a través de acciones de mejoramiento, que conduzcan a la

obtencion de la acreditacion de alta calidad del programa.

Segun, Sanchez (2019) destaca que: “La cuarta revolucion industrial ha impulsado a las

universidades a tomar medidas, tales como la adecuacion de sus planes de estudio a los
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nuevos requerimientos laborales” (p.1). Es decir, que es esencial la conexidény comunicacion
entre la Universidad y el entorno empresarial con el fin de evaluar las necesidades de la
empresa acorde a la dinamica actual del entorno y orientar los aprendizajes y desarrollo de
competencias en funcion de los requerimientos de las empresas. Con el objeto de justificar
la presente investigacion se hace necesario considerar cuatro puntos o aspectos principales,

los cuales pueden explicar de una manera coherente el objeto de estudio.

Dicho estudio realiza un aporte hacia areas del conocimiento, tales como la educativa y
empresarial, destacando la importancia de un aprendizaje basado en competencias, asi mismo
con el objeto de contribuir a ampliar la informacién disponible sobre la temética que goza de
un reconocimiento en el desenvolvimiento del administrador de empresas y ejecucion de sus
competencias profesionales en el contexto laboral, constituyéndose de gran valor para el
desarrollo de conceptos e informacion de las diferentes teorias relacionadas con el area objeto
de estudio. De igual modo, brinda soporte de respuesta a las dudas del investigador,
constituyéndose de gran ayuda y aporte a la construccién de nuevos conocimientos,

relacionados con el area de estudio.

En relacion a su perspectiva practica, la presente investigacion contribuye a analizar,
contrastar y dar respuesta relacionada con el funcionamiento de las competencias
profesionales en la realidad del administrador de empresas y de este modo validar las
competencias de los egresados desde la experiencia laboral. Asimismo busca presentar un
resultado que le permita a la Institucion y al programa realizar un proceso de autoevaluacion
y analisis respecto al grado de aplicacion de las competencias profesionales definidas en el

Proyecto Educativo del Programa (PEP) y otros documentos del programa, con el proposito
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de generar un aporte para el fortalecimiento de las competencias profesionales de los
graduados del programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona, que
les permita en el mediano plazo mejorar su nivel de competitividad profesional y de esta
manera dar cumplimiento a las oportunidades de mejora descritas en el informe de

autoevaluacion del programa (2017).

Ahora bien, desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion se justifica en el deseo
del investigador por acrecentar los conocimientos, saberes y experiencias actuales en relacién
a la investigacion, la metodologia al problema objeto de estudio con el objeto de recolectar
la informacion mediante el disefio y aplicacion de un instrumento que permita el analisis de
variables con el fin de dar respuesta a los objetivos especificos y constituirse en un estudio
referente para contribuir en la mejora del programa acorde a las actuales necesidades de los

empresarios y las competencias requeridas en el contexto.

Ahora bien continuando con la justificacion, se planteara la importancia de la
investigacion desde una perspectiva social, la cual contribuye a la valoracion del egresado
del programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona en el entorno
empresarial donde van a ser requeridos y aceptados por su formacién, en el desempefio y
aplicacion de las competencias profesionales. De igual modo, se justifica dicha investigacion
como una oportunidad para el programa en relacion con el seguimiento a los egresados y su
permanente impacto en el entorno social, en el cual se busque a mediano plazo el
mejoramiento y ajuste del plan de estudios acorde a los nuevos requerimientos laborales. Se

destaca que los beneficiarios de forma directa, serian: docentes, estudiantes, egresados del
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programa de Administracion de Empresas, la oficina de Autoevaluacion y Acreditacion

Institucional y de forma indirecta la sociedad.

De forma directa, la presente investigacion y desde la linea: "El discurso de la educacion
superior”, y acorde al nucleo de evaluacion y acreditacion universitaria, propicia el
mejoramiento de los niveles de formacidn y especificamente en la educacion superior y en el
Programa de Administracion de la Universidad de Pamplona, para permitir formar un
profesional competente que genere transformacion en el entorno empresarial o donde se

desempefie y responda a las necesidades del contexto laboral.

Finalmente, y en relacion con la linea de investigacion el presente proyecto de
investigacion realiza los siguientes aportes: (1) mejoramiento del programa, a través de
acertadas decisiones, (2) incremento de la calidad de la accion educativa, (3) orientacion del
aprendizaje acorde a las competencias que son requeridas en el contexto, (4) cualificacion de
la practica pedagdgica, (5) estudio referente para el desarrollo y evolucion del programa, sus
estudiantes y sus egresados y (6) contribucion para la acreditacion de alta calidad del

programa.

1.4 Obijetivos de la Investigacion

1.4.1 General

Evaluar el nivel de competencia profesional de los graduados del programa de

administracion de empresas de la Universidad de Pamplona, desde su contexto laboral.
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1.4.2 Especificos

v" Identificar el nivel de competencia profesional de los graduados del programa de

administracion de empresas, de la Universidad de Pamplona, desde su contexto laboral.

v" Determinar el nivel de correlacion de las competencias profesionales de los graduados del
programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona, segun la

percepcion de: egresados, docentes, estudiantes y empleadores.
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2. Referentes Teoricos

2.1 Antecedentes de Investigacion

En el afio 2017, México Sanchez, en su trabajo de doctorado, titulado: "Las competencias
de los emprendedores egresados universitarios, su impacto en las aspiraciones de
crecimiento y en el éxito de sus empresas”. Su objetivo general fue: identificar las
competencias de los emprendedores que son egresados universitarios y su influencia en la
creacion, crecimiento y exitoso desempefio en las empresas nuevas y de reciente creacion.
La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo de caracter exploratorio
descriptivo, ejecutando las siguientes fases: (1) revision de la literatura y bibliografia, (2)
trabajo de campo, (3) fase analitica y (4) presentacion de resultados y conclusiones. La
muestra se aplicé por objetivo especifico: (1) 1.563 encuestados que cuentan con empresas
nuevas, (2) 4.017 registros que representan a los egresados universitarios de 29 regiones de
México y (3) 1.087 registros de los emprendedores egresados universitarios que
proporcionaron sus ingresos. Las técnicas de recoleccion de datos fueron: la encuesta
telefénica y encuesta por internet. Se concluyé que: (1) los factores internos relacionados
con las caracteristicas del emprendedor son: género y experiencia y los factores externos:
percepcion del entorno del emprendedor y oportunidades empresariales, (2) El trabajo en
equipo, la comunicacion y la innovacién son competencias que se encuentran en los
emprendedores con formacion académica universitaria y (3) se reconocieron habilidades y
destrezas como el liderazgo, la comunicacion y la confianza en si mismo, para la efectiva
ejecucion de los emprendedores. Dicho antecedente tiene su aporte en lo relacionado con:
tematica competencias de los emprendedores, formulacion y contrastacion de hipotesis y

disefio de instrumentos.
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En el afio 2016, Republica Dominicana Fernandez, en su trabajo de doctorado, titulado:
"Perfil de competencias del administrador de empresa en Republica Dominicana™. Su
objetivo general fue: Identificar las competencias genéricas y especificas que deben ser
consideradas en los planes educativos de la Escuela de Administracion de Empresas en las
universidades dominicanas para favorecer la insercion de los egresados universitarios al
mercado laboral. Esta investigacion se desarrollé bajo un enfoque mixto de caracter
exploratorio descriptivo, ejecutando las siguientes fases: (1) nivel conceptual: revision
tedrica y bibliogréfica, (2) nivel metodoldgico: aplicacion de instrumentos, (3) nivel
estadistico: analisis contenido y estadistico y (4) conclusiones y resultados. En relacion con
el tamarfio de la muestra se calculo, teniendo en cuenta tres sectores, tales como: el educativo,
el laboral y los profesionales. Las técnicas de recoleccion de datos fueron: andlisis
documental, entrevistas y cuestionarios. Se concluyd que: (1) las competencias genéricas
tienen impacto en el desempefio laboral, (2) las competencias especificas deben ser
desarrolladas, teniendo en cuenta la evolucion del desarrollo tecnolégico, (3) para el sector
laboral las 5 competencias genérica son: identificar y resolver problemas, liderar o conducir
metas comunes, organizar y planificar, orientarse hacia la calidad, comunicarse en forma oral
y escrita en la propia lengua y (4) las 5 competencias especificas indispensables son:
desarrollar un planeamiento estratégico, ejercer el liderazgo para el logro de metas, gestionar
sistemas de control administrativo, interpretar informacion contable y financiera, mejorar e
innovar los procesos administrativos. El estudio: "Perfil de competencias del administrador
de empresa en Republica Dominicana”., aporta a la investigacion para fortalecer la
descripcion del problema, actividades realizadas para el logro de objetivos y similitud con

el objeto de estudio, marco tedrico y metodologia empleada.

32



En Colombia en el afio 2019, Sanabria, Ospina y Garcia; publicaron el articulo
denominado: "Competencias profesionales en el campo de administracion: un analisis
para Colombia”. Se realizé una investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo: descriptivo,
en el que se utilizaron técnicas tales como el analisis documental y la encuesta. Las fuentes
de informacion primarias fueron: encuesta, aplicada a los dos grupos de actores objetivo y
las secundarias: textos académicos, normatividad y doctrina sobre los temas de la
investigacion. El disefio fue longitudinal realizando 3 mediciones en empresarios, mercado
laboral: 2010, 2014 y 2016; medicién en directivos académicos 2019. La cobertura
geografica del presente estudio fue Bogotd, el primer grupo del marco muestral fueron las
empresas bogotanas y el segundo lo conformaron los directivos académicos del programa de
administracion. Se concluy6 que: (1) segun los empresarios, las competencias propuestas por
el proyecto Alfa Tuning América Latina son consideradas pertinentes y valiosas para el
desempefio de un administrador, (2) el modelo Tuning, es un referente fundamental para los
profesionales de Administracion de Empresas, (3) se considera necesario trabajar en los
espacios académicos que corresponden a las areas de formacion en Administracion (19,6%)
y Finanzas (17,2%) y (4) las competencias especificas para el administrador de empresas mas
valoradas por los empresarios fueron: liderazgo para el logro de metas, usar informacién de
costos para la toma de decisiones, desarrollar un planeamiento estratégico, interpretar la
informacion contable y la informacién financiera para la toma de decisiones gerenciales,
identificar y administrar los riesgos de negocios de las organizaciones y tomar decisiones de
inversion, financiamiento y gestion de recursos financieros en la empresa. El articulo
mencionado, realiza aportes a mi investigacion en lo relacionado con el marco teorico y
especificamente en lo descrito al concepto de competencia, proyecto tuning y la situacion

actual de empleo y formacién nacional.
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En el afio 2019, Ibagué la investigadora Avila, en su trabajo de maestria titulado: "Anélisis
de una innovacion educativa en educacion superior y su efecto en el desarrollo de
competencias". Su objetivo general fue: Analizar de qué manera se fomenta el desarrollo de
competencias en la asignatura de Comunicacion en las organizaciones de la Universidad de
Ibagué, mediante el Aprendizaje Basado en Problemas (ABP), para disefiar y aplicar una
estrategia que permita mejorar la evaluacion de las competencias del curso. La investigacion
se desarrollé bajo el enfoque cualitativo, utilizando el método investigacidn accion educativa
(1A) critico, ejecutando las siguientes fases: (1) diagnostico del problema o situacién actual,
(2) planificacion de las hipdtesis de accion o plan de accidn, (3) observacién de la accion y
(4) evaluacién, reflexion y discusion de resultados. Los participantes fueron: estudiantes y
graduados del programa de comunicacién social y periodismo. Las técnicas de recoleccion
de informacion fueron: notas de campo, cuestionarios, observacion participante y entrevista.
Se concluyo que: (1) se evidencié como los estudiantes a través del Aprendizaje Basado en
Problemas (APB) y el trabajo colaborativo e individual, tienen un rol més activo porque son
responsables de la realizacion del proyecto durante el semestre, (2) el Aprendizaje Basado
en Problemas (ABP) es una técnica didactica que tiene mayor incidencia en el desarrollo
intencional y planeado de competencias: conocimientos, habilidades, actitudes y valores en
los estudiantes y (3) en el Aprendizaje Basado en Problemas (ABP) los estudiantes
comprendieron y profundizaron adecuadamente en las respuestas a los problemas que
debieron resolver en cada médulo para el desarrollo del proyecto. EIl antecedente descrito
tiene su aporte en referencia a la tematica: desarrollo de competencias, planteamiento y
formulacion del problema, disefio de instrumentos, bases teoricas y en lo referente al disefio

de la estrategia de evaluacion por competencias.

34



En el afio 2017, Colombia el investigador Gonzalez, en su trabajo de doctorado, titulado:
“Estudio sobre la pertinencia curricular del Programa de Administracion de Empresas
frente a la necesidad de mejora del nivel de competitividad de las pymes de Bucaramanga
y su area metropolitana, caso: Unidades Tecnoldgicas de Santander”. Su objetivo general
fue: determinar la pertinencia curricular del programa de Administracién de Empresas de las
Unidades Tecnoldgicas de Santander (UTS), respecto a las necesidades de formacion de los
gerentes de las pequefias y medianas empresas (PYMES) de Bucaramanga y su Area
Metropolitana. Esta investigacion se desarrolld6 bajo el enfoque mixto, ejecutando las
siguientes fases: 1) revision de la literatura y bibliografia, 2) trabajo de campo, 3) fase
analitica y 4) presentacion de resultados y conclusiones. En el caso del tamafio de la
poblacién para las pymes fue de 2.773, seleccionando una muestra de 243 pymes y en el caso
de los egresados se contd con una poblacién de 90 egresados para seleccionar una muestra
de 67 egresados. Las técnicas de recoleccion de datos fueron: 1) la entrevista
semiestructurada, 2) la encuesta dirigida a empresarios y egresados y el 3) analisis
documental. Se concluyé que: 1) las tres competencias disciplinares mas destacadas son: (a)
ejercer el liderazgo para la consecucion de metas, (b) desarrollar un planeamiento estratégico,
tactico y operativo, y (c) tomar decisiones de inversion, financiamiento, y gestion de recursos
financieros, 2) mediante la metodologia por competencias se lograria formar en sus egresados
la interpretacion de las teorias administrativas con sus asignaturas de énfasis aplicadas y (3)
las tres competencias genéricas que consideraron mas importantes los empresarios pymes
son: compromiso ético, capacidad para tomar decisiones y el compromiso con la calidad. La
investigacion descrita realiza aportes, en lo relacionado con: descripcion del problema,
redaccion objetivos especificos, fundamentacion teorica y conceptual y metodologia

ejecutada para el logro de los objetivos.
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En el afio 2017 Colombia, el investigador Acevedo, en su trabajo de doctorado, titulado:
"Determinacion de las competencias especificas que diferencian al tecnologo del
profesional universitario en el programa de finanzas". El objetivo general fue: analizar la
importancia y el grado de valoracion de las competencias especificas del titulo de grado de
Administracion Financiera, a partir de las apreciaciones de los egresados del mismo
programa y los empleadores y/o directores de departamentos financieros. La investigacion se
desarrollo6 bajo el enfoque mixto, ejecutando las siguientes fases: 1) revision de la literatura
y bibliografia, 2) trabajo de campo, 3) fase analitica y 4) presentacion de resultados y
conclusiones. En el caso del tamafio de la poblacion para los egresados fue de 1.610,
seleccionando una muestra de 135 y en el caso de los empleadores fue de 74.370,
seleccionando una muestra de 385. El tipo de muestreo usado en el estudio, fue estratificado.
Las técnicas de recoleccion de datos fueron: 1) la entrevista y 2) la encuesta dirigida a
empresarios y egresados y el 3) analisis documental. Se concluyo que: (1) con respecto a las
competencias especificas basicas administrativas y de produccién los empleadores y
egresados determinan que no existe diferencia entre las opiniones, (2) con respecto a las
competencias especificas basicas financieras, lo mas valorado por estos grupos es: el ser
capaz de comprender la naturaleza y las caracteristicas de los distintos instrumentos y
mercados financieros y aplicar correctamente los conceptos, principios, métodos y técnicas
empleadas en el andlisis y gestion y (3) con respecto a las competencias especificas
complementarias, se valoraron 13 competencias, lo que se busca con este tipo de
competencias es poner en contexto al profesional con respecto a la jurisprudencia que la
regula y el impacto que esta produce en la gerencia de las organizaciones. Este trabajo realiza
aportes a la investigacion, en lo relacionado con: fundamentacion conceptual de

competencias, contexto laboral, metodologia de la investigacion y analisis de datos.
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2.2 Bases Tebricas

La tematicas de las competencias se ha abordado a través de la historia desde diferentes
disciplinas y su aporte se ha obtenido a través de la integracion para entender la aplicacion
por parte del ser humano en sus diversos contextos, tales como: educativos, empresariales,
sociales, entre otros. De esta manera, se presentan los principales antecedentes historicos

que hacen referencia al concepto de competencias, a travées de la siguiente linea del tiempo:
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Figura 1.
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2.2.1 Competencias Profesionales en un Enfoque Préctico en el Contexto Laboral

De acuerdo con Tobon (2013), McClelland plante6 que: “las pruebas tradicionales
basadas en la medicion de conocimientos y aptitudes, asi como las notas escolares, no
predicen el éxito en el desempefio ante situaciones concretas del mundo laboral. (p.72). En
este sentido, McClelland postula que las competencias se encuentran relacionadas con el
desempefio laboral y las caracteristicas de los trabajadores y sus conductas en el contexto de
trabajo y no con el expediente académico o cociente intelectual, orientandose hacia la

aplicacion de los conocimientos en el entorno laboral

Basado en lo anterior, David McClelland propuso tener en cuenta las caracteristicas de
los trabajadores y sus comportamientos ante situaciones de trabajo, o 1o que es lo mismo la
competencia laboral que surge como solucion a un problema en el contexto laboral y que
contribuye en el logro de los objetivos de la organizacion y que se consolida con el
desempefio de los trabajadores en beneficio de un area o empresa. De esta forma,
McClelland, se orienta a un enfoque practico en el contexto laboral y relacionado con el

desempefio laboral.

Asimismo, Gutiérrez (2016), destaca que: “gracias a los estudios del profesor McClelland
de la Universidad de Harvard ha sido posible, para la moderna gestion por competencias, la
medicion de dichas competencias”. (p.22). En este sentido se sustenta la medicion del
desempefio que realizan las empresas, al talento humano y en el que se debe evaluar la gestidn

de un gerente en lo relacionado con el desempefio de sus competencias profesionales, tales
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como: trabajo en equipo, liderazgo, gestion, pensamiento estratégico, toma de decisiones,

innovacion, espiritu emprendedor, entre otras.

2.2.2 Competencias del Administrador

De acuerdo, con Chiavenato (2019) “el administrador necesita desarrollar cuatro (4)
competencias para tener éxito, dichas competencias son: conocimiento, habilidad, juicio y
decision y actitud”. (pp.3-4). En efecto, dichas competencias deben ser integradas y
aplicadas por el administrador, con el objeto de tener éxito a nivel profesional y en la

organizacion y de este modo facilitar el logro de los objetivos.

2.2.2.1 Conocimiento.

El conocimiento: “significa el acervo de informacion, conceptos, ideas y experiencias que
posee el administrador”. Chiavenato (2019). Acorde a la nueva economiay a la gran cantidad
de informacién existente, el administrador debe seleccionar, adquirir y analizar
periddicamente el conocimiento, con el propdsito de contar con un conocimiento actualizado
y acorde a la nueva dinamica y cambios del contexto, dicha competencia esta relacionada

con el saber y hace alusion al: aprendizaje, autoaprendizaje y transmisién del conocimiento

2.2.2.2 Habilidad.

Chiavenato (2019) destaca la habilidad como: ”la capacidad de poner el conocimiento en

accion; es decir, saber transformar la teoria en practica y aplicar el conocimiento en el anélisis
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de las situaciones, la solucion de los problemas y la conduccion del negocio”. (p.4). Es decir
que es necesario ademas de contar con el conocimiento, utilizarlo de forma préctica para la
busqueda y solucion a problemas o aprovechamiento y beneficio de una oportunidad con el
fin de buscar crear bienes y/o servicios que conduzcan a la satisfaccion de necesidades y
generacion de empresa a través de la consolidacion de planes de negocio para la innovacién
y transformacion de bienes, servicios o procesos, dicha competencia esta relacionada con el
saber hacer y hace alusion a la aplicacion del conocimiento para: resolver problemas, trabajar

en equipo, tener un vision global y aportar soluciones.

Segun, (CEDEFOP, 2014; Wagenaar, 2016, como se cité en CEPAL, 2020), la habilidad
es: “la aplicacion y utilizacion de conocimientos para analizar y realizar tareas, resolver
problemas, comunicarse y relacionarse con otros”. (p.11). Es decir, que la habilidad refiere
a la aplicacién del conocimiento para la solucion de problemas en un contexto y en el cual se

utiliza el relacionamiento y comunicacién con las personas.

Asimismo, Katz (como se cité en Weihrich, Cannice y Koontz, 2017) identifica tres
habilidades en los administradores: (1) técnicas, (2) humanas, (3) conceptuales y de disefio.
(p. 7). Las habilidades técnicas, hacen alusion al saber hacer, es decir al uso de conocimientos
especificos y su facilidad para aplicar técnicas en el contexto laboral y se relacionan con las
competencias especificas de una profesion; con respecto a las habilidades humanas, estas se
refieren a la relacion interpersonal y grupal, al buen trato y se relacionan con competencias,
tales como: comunicacion, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo; y finalmente, las

habilidades conceptuales y de disefio, contemplan la opcion de trabajar con: ideas, conceptos,
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teorias y abstracciones y se evidencian en competencias tales como: diagnostico de

situaciones y solucion de problemas.

Weihrich et al. (2017) destaca que: “La importancia relativa de estas habilidades puede
ser distinta en los diferentes niveles de la jerarquia organizacional”. (p.7) Es decir, que a
medida que un profesional asciende en la empresa, disminuye su importancia y necesidad de
habilidades técnicas y se incrementa el uso de habilidades conceptuales y de disefio,
destacando que las habilidades humanas son necesarias en cualquier contexto laboral y son
independientes del nivel jerdrquico que se ocupe dentro de la empresa, como puede
apreciarse también en los puestos de alta gerencia, donde las habilidades conceptuales, de

disefio y humanas son esenciales, mientras que las habilidades técnicas son menos necesarias.

2.2.2.3 Juicio y Decision.

Segun Chiavenato (2019) el juicio y decision hacen referencia a que: “el administrador
debe saber analizar y evaluar la situacion con claridad, obtener datos e informacion suficiente
para juzgar los hechos con espiritu critico, ponderar con equilibrio, definir prioridades y
tomar decisiones”. (p.4). Lo que quiere decir, es que el administrador, debe contar con
informacidn cualitativa y cuantitativa para emitir un juicio y de esta forma elegir con base en
el andlisis la mejor decisién para su empresa y en beneficio del talento humano de su
organizacion, dicha competencia hace alusion al saber analizar, que se basa en el analisis,

emisién de un juicio y prioridades.
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2.2.2.4 Actitud.

Chiavenato (2019), destaca que la actitud hace referencia al: “comportamiento del

administrador ante las situaciones que lo confrontan en el trabajo. Es su estilo personal de

hacer que las cosas sucedan, la forma de liderar, motivar, comunicar y sacar las cosas

adelante”. (p.4). O lo que es lo mismo para el administrador como el liderazgo, el impulso,

la dindmica, energia y motivacion que ejecute para el logro de los objetivos de la empresa y

la transformacién y mejoramiento de las condiciones del entorno, dicha competencia hace

alusién al saber hacer que las cosas sucedan, positivamente como un agente de cambio en el

gue se busque: la innovacion, el riesgo, el emprendimiento y el liderazgo.

Figura 2.

Las competencias duraderas del administrador
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Por su parte, Weihrich et al. (2017) destaca las habilidades y caracteristicas personales

necesarias en los administradores y que se encuentran relacionadas con ciertas habilidades
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técnicas, humanas, conceptuales y de disefio. (p.318). Igualmente, sefiala como

caracteristicas personales necesarias en los Administradores las siguientes:

Weihrich et al. (2017) referencia que: “Los gerentes deben ser capaces de identificar
problemas, analizar situaciones complejas y, al solucionar los problemas encontrados,
explotar las oportunidades que se presentan”. (p. 319). En este sentido, la capacidad de
identificar problemas constituye un ejercicio de analisis para lograr identificar y explotar las

oportunidades a través de un proceso racional de toma de decisiones.

De la misma manera, Weihrich et al. (2017) referencia que: “los gerentes efectivos
necesitan varias caracteristicas personales: el deseo de administrar, la capacidad de
comunicar con empatia, la integridad y la honestidad y la experiencia como gerente”. (p.319).
Es necesario mencionar que el gerente debe sentir pasion y gusto por administrar, liderar
equipos de trabajo, aceptar y escuchar a sus colaboradores y sobre todo ser honesto y ético

en su actuar.

2.2.3 Clasificacion de las Competencias

Diversos autores han clasificado las competencias de acuerdo al enfoque desde los niveles
mas basicos hasta los mas complejos, de este modo se habla de competencias basicas,
geneéricas, especificas, laborales, profesionales, entre otros. En este sentido, son los
estudiantes quienes adquieren las competencias en su proceso ensefianza-aprendizaje y los
docentes quienes deben orientarse hacia el desarrollo y fortalecimiento de las competencias

en los estudiantes.
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2.2.3.1 Competencias Genéricas.

Las competencias genéricas son aquellas que son transversales, comunes y basicas a todas
las areas y profesiones y en las que los docentes imparten sus conocimientos y saberes con
el propdsito de que los estudiantes adquieran competencias en matematicas, lenguaje y
comunicacion escrita, inglés, competencias ciudadanas, lectura critica y razonamiento, entre
otros. De esta forma el resultado de aprendizaje por competencias, adquiere gran importancia
en los procesos de formacion y de calidad en la educacion con el Unico propésito de favorecer

al estudiante y al profesional para hacer frente al desempefio laboral y profesional.

Segun Lopez (2017), define las competencias genéricas o generales como: “transversales,
se trata de competencias comunes que involucran los conocimientos transferibles”. (p.46).
Es decir que las competencias genéricas se encuentran relacionadas con los conocimientos
que son parte de la formacion de los estudiantes. Al respecto Lopez (2017), destaca que las
competencias genéricas estan relacionadas con el saber conocer: hace referencia a los
conocimientos de una profesion u oficio, el saber ser: incluye las actitudes y formas de actuar
con otras personas Y el saber actuar: corresponden a la aplicacion del conocimiento, solucién
de un problema o aprovechamiento de una oportunidad. En este sentido el saber actuar se
relaciona con el concepto de competencias del presente objeto de estudio y hace relacion a
la aplicacion en el contexto laboral de las habilidades adquiridas y desarrolladas durante el

proceso de formacion y el contexto laboral, respectivamente.

Por otra parte, Gutiérrez, (2016) conceptualiza las competencias genéricas como: “la base

comun de la profesion y se refieren a las situaciones concretas de la préctica profesional que
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requieren de respuestas complejas”. (p.5). Es decir, que las competencias genéricas
constituyen la formacion basica adquirida por parte del profesional y que fue impartida por
los docentes en el proceso ensefianza-aprendizaje y esta relacionada con la habilidad y
capacidad del profesional para dar solucion a problemas complejos y segun el autor, entre
estas podemos encontrar competencias de: comunicacion, toma de decisiones, organizacion,

trabajo en equipo, entre otras.

De la misma forma, Tobon, (2013), destaca que las competencias genericas con aquellas
que son: “fundamentales para alcanzar la realizacidon personal, vivir en sociedad, gestionar
proyectos, contribuir al equilibrio ecoldgico y actuar en cualquier ocupacion, puesto de
trabajo y/o profesion”. (p.113). De este modo, las competencias genéricas son responsables
directas para alcanzar el éxito a nivel personal, social, profesional y laboral, constituyendose
en las bases y pilares fundamentales de los procesos de formacidn desde la primera infancia,

hasta los niveles de educacion superior.

Acorde a lo anterior los conceptos de Gutiérrez (2016) y Tobdn (2013), convergen en el
concepto de competencias genéricas en lo relacionado a que son la base para el actuar, dar
solucion y respuesta a un problema complejo en un contexto y de esta manera alcanzar la
realizacion personal y el éxito profesional. Por el contrario para Lopez (2017), las
competencias genéricas son aquellas que son generadoras del proceso de formacion integral
de los estudiantes y estan relacionadas con tres saberes: el saber conocer, el saber ser y el
saber actuar. Basado en lo anterior, el concepto de competencias genéricas o generales que
mas se ajusta y se relaciona con el objeto de la presente investigacion es el planteado por

Tobdn (2013).
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En resumen, para el investigador las competencias genéricas son la base para actuar en
cualquier profesion con el fin de dar respuesta a problemas complejos y han sido transferidas
durante el proceso ensefianza-aprendizaje por parte de los docentes durante el proceso de
formacion y estan relacionadas con tres saberes: el saber conocer, el saber ser y el saber

actuar.

2.2.3.2 Competencias Especificas.

Actualmente en el contexto laboral podemos afirmar que cada profesién cuenta con
competencias especificas y se encuentran relacionadas con una profesion, cargo o
cumplimiento de funciones en las que un profesional se distingue de otro por su formacion y
adquisicién de competencias especificas en un &rea determinada. De esta forma una empresa
puede requerir profesionales con ciertas competencias especificas con el propésito de
ajustarse al perfil de un cargo previamente definido. En nuestro pais dichas competencias se
desarrollan a partir de estructuras curriculares por areas, asignaturas, créditos y nucleos
tematicos, para demostrar aporte y construccion en la formacion de técnicos, tecn6logos y

profesionales.

De acuerdo con Lopez (2017), las competencias especificas: “tienen que ver con el
conocimiento concreto de cada area tematica”. (p.46). En otras palabras, las competencias
especificas hacen referencia a aquellas competencias que se encuentran relacionadas con
cada una de las profesiones y hacen parte del conocimiento y desempefio asociado de cada

area objeto de estudio y permiten diferenciar cada una de las profesiones.
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Por su parte, Gutiérrez (2016), conceptualiza las competencias especificas como: “la base
particular del ejercicio profesional y estan sujetas a condiciones especificas de ejecucion”.
(p.5). Es decir que las competencias especificas constituyen la base de cada profesion que
incluye conocimientos, habilidades y desempefio que son evidentes durante la ejecucion del

desempefio profesional.

De la misma manera, Tobon (2013), define las competencias especificas como: “aquellas
competencias propias de una determinada ocupacion o profesion. Tienen un alto grado de
especializacion, asi como procesos educativos especificos, generalmente llevados a cabo en
programas técnicos, de formacion para el trabajo y en educacion superior”. (p.120). En este
sentido, las competencias especificas son aquellas que son inherentes a una profesion y se
encuentran relacionadas con la especializacion de programas técnicos, formacion para el

trabajo y educacidn superior.

Tomando en consideracidn los postulados anteriores, se puede sefialar que los conceptos
de competencias especificas de los autores Lépez (2017), Gutiérrez (2016) y Tobon (2013),
convergen en que constituyen las bases de una profesion y/o ocupacion y son demostrables
en la practica del ejercicio y desempefio profesional y son las que distinguen la profesién a
nivel de programas técnicos, tecnoldgicos, de formacion para el trabajo y a nivel de
educacion superior. Acorde a lo descrito el concepto de competencias especificas, que mas
se ajusta y se relaciona con el objeto de la presente investigacion es el planteado por Tobén

(2013).
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Para el investigador las competencias especificas son aquellas que son inherentes a cada
una de las profesiones y distinguen a un profesional de un area determinada y se hacen
evidentes durante el desempefio en el contexto laboral o profesional al demostrar la

aplicacion de sus competencias especificas.

2.2.4 Teoria General de Sistemas

Al respecto, Johansen (2007), sefiala que: “La Teoria General de Sistemas (TGS), esta
estrechamente relacionada con el trabajo de Ludwing Von Bertalanffy, bidlogo aleman, a
partir de las publicaciones en sus investigaciones sobre sistema abierto....Sélo en 1945, al
término de la Segunda Guerra Mundial, el concepto adquiri6 su derecho a vivir”. (p.13).
Cabe decir que, la Teoria General de Sistemas, se ha ido profundizando y hoy en dia es
aceptada por la comunidad cientifica actual y que se relacionaban con los trabajos de N.
Wiener, que dieron origen a la Cibernética, de Ashby con la investigacion de operaciones y

su aplicacion de los diversos sistemas sociales en el area de la administracion.

La Teoria General de Sistemas (TGS), a través del anélisis y teniendo en cuenta su
interaccion con el medio ambiente, constituye una herramienta de gran utilidad para
encontrar respuesta a los fendmenos que suceden y por consiguiente predecir los hechos o
acontecimientos, desde una dptica y/o vision integral para comprender y entender la realidad

aplicable a cualquier sistema.

En este sentido, Weihrich et al. (2017) destaca que: “Los sistemas tienen fronteras, pero

también interactian con el ambiente externo, lo que significa que las organizaciones son
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sistemas abiertos”. (p.24). Lo que quiere decir que, la empresa se constituye en un sistema
que recibe insumos y los transforma mediante el cumplimiento de las funciones gerenciales,
para producir un bien y/o servicio que va a satisfacer una necesidad a una poblacion objetivo
y en el que se evidencia una interaccion esencial con su medio interno y externo. Por otra
parte, la empresa requiere ademas de los insumos requeridos en el proceso de produccion;
personas competentes con habilidades y conocimientos para que aporten a los procesos de

transformacion en resultados eficientes y eficaces.

Chiavenato (2019), destaca que la Teoria General de Sistemas (TGS), “surgié con los
trabajos del bidlogo alemédn Ludwing Von Bertalanffy, que pretende producir teorias y
formulaciones conceptuales para su aplicacion en la realidad empirica”. (p.233). Dichateoria
permite desarrollar el pensamiento sistémico como un todo y entender al graduado del
programa de administracion de empresas; como un resultado del sistema de formacion

superior y comprender el funcionamiento sistémico de la empresa.

La Teoria General de Sistemas (TGS) se fundamenta en tres premisas bésicas, que son:
(1) los sistemas existen dentro de sistemas: lo que significa que cada sistema esta constituido
por subsistemas y al mismo tiempo forma parte de un sistema mayor o suprasistema, (2) los
sistemas son abiertos: cada sistema tiene relacion y contacto con un medio ambiente
conformado por otro sistema y (3) las funciones de un sistema dependen de su estructura,
donde cada sistema tiene un objetivo, que constituye su funcién en el intercambio.

(Chiavenato, 2019)
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Chiavenato (2019), destaca lo siguiente: “la Teoria de Sistemas, permite reconceptualizar
los fendbmenos dentro de un enfoque global, permitiendo la interrelacion e integracion de
asuntos que son, la mayor parte de las veces, de naturaleza completamente diferentes”.
(p.234). Es decir, que la teoria de sistemas nos permite tener una vision a los problemas
complejos a través del pensamiento sistémico, que va de lo general a lo particular
entendiendo que lo que nos interesa es la evaluacion de las competencias profesionales del
graduado del programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona y el
analisis del profesional graduado en el programa descrito, como resultado de un proceso de

formacion y aprendizaje.

Basado en lo anterior la Teoria General de Sistemas (TGS), tiene una gran importancia en
la aplicacion del presente trabajo de investigacion, teniendo presente que se evallan las
competencias profesionales de los graduados del programa de administracion de empresas
de la Universidad de Pamplona, desde su contexto laboral; validando el resultado o salida del
sistema que en este caso hace alusién al egresado como un participante de primer orden en
el proceso, aplicacion del conocimiento y aporte en la construccion y/o transformacion del
ambiente o entorno laboral, asimismo viendo la empresa y al profesional como un sistema

abierto que intercambia materia y energia con regularidad en su medio ambiente.

Al respecto, Shein propone algunos aspectos que la teoria de sistemas considera en la
definicion de organizacion, tales como: “la organizacion es un sistema abierto, la
organizacion es un sistema con objetivos y funciones multiples, la organizacion es un
conjunto de subsistemas en interaccion dinamica, los subsistemas son mutuamente

dependientes y la organizacion existe en un ambiente dindmico”. (p.240). Es decir, que la
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empresa se considera un sistema abierto en interaccion con el ambiente para el logro de
objetivos y funciones multiples cuyo propdsito debe ser el de crecer y sobrevivir en el actual

entorno dindmico y competitivo.

2.3 Marco Conceptual

2.3.1 La Evaluacion y las Competencias en el Contexto Universitario

La evaluacion presenta sus origenes en educacion, donde Ralph W. Tyler desarroll6 el
primer método sistematico de evaluacion, definiendo la evaluacion como: “El proceso de
evaluacion es esencialmente el proceso de determinar hasta qué punto los objetivos
educativos han sido actualmente alcanzados mediante los programas de curriculos y
ensefianza”. (Correa, Puerta y Restrepo, 1996). En este sentido, la evaluacion es un proceso

que dictamina el resultado obtenido y en funcion de los objetivos educativos.

De acuerdo con Correa et al. (1996), la evaluacién es: “el control del éxito o fracaso de
programas, proyectos o instituciones, en el sentido de identificar y medir resultados”. (p.27).
Es decir, que la evaluacién es un proceso sistematico que permite medir el éxito de un
programa, proyecto o institucién acorde a los resultados obtenidos después de la aplicacion

de un programa de accion.

Restrepo (1974) plantea que: “la evaluacion consiste en la apreciacion de un objeto,
persona, atributo, programa, institucion o sistema, a partir de ciertos criterios y destaca el

aspecto valorativo como elemento que objetiviza la escogencia de factores o indicadores”
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(p.28). Lo que quiere decir que, la evaluacion se realiza en funcion de un propdsito con el
fin de valorar un objeto, persona, atributo, programa, institucion o sistema, a partir de ciertas

variables e indicadores con el fin de mejorar.

Por su parte, Tobon (2013) sefiala que la evaluacion es: “un proceso de reconocimiento
de lo que las personas aprenden y ponen en accidn-actuacion en un contexto social,
asumiéndose el error como una oportunidad de mejora y de crecimiento personal”. (p.321).
En este sentido se asume la evaluacidbn como un proceso de aplicacion préactica del
conocimiento en un contexto y con el fin de dar solucion a un problema, lo que supone la
realizacion de un seguimiento de forma continua a los avances de los graduados del programa
de administracion de empresas de la Universidad de Pamplona, con el proposito de
determinar el nivel de desempefio de las competencias profesionales en el contexto laboral y

en beneficio de un area, departamento y empresa.

Acorde a lo anterior, los conceptos de Tyler (1950:69), Correa (1996) y Tobon (2013),
convergen en el concepto de evaluacion como un proceso necesario para la medicion de
resultados e identificar el logro y cumplimiento de los objetivos. Por el contrario para
Restrepo (1974), la evaluacion es una apreciacién valorativa, basada en la seleccidn de ciertos
factores e indicadores. Segun lo descrito el concepto de evaluacion que mas se ajusta y se

relaciona con el objeto de la presente investigacion es el planteado por Tobdn (2013).

En sintesis, para el investigador la evaluacion es un proceso sistematico en el que se
verifica la aplicacion del conocimiento en la practica y el nivel alcanzado de los objetivos en

funcién de la seleccidn de factores, variables e indicadores, con el proposito de realizar los
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ajustes y mejoras pertinentes, en beneficio de un objeto, persona, atributo, programa,

institucién o sistema.

2.3.2 La Evaluacion de las Competencias en el Contexto Laboral

Segun, Gutiérrez (2016) la evaluacion de competencias es: “el proceso por medio del cual
un evaluador obtiene y analiza las evidencias del desempefio laboral de una persona con base
en una norma de competencia, para emitir el juicio de competente o atin no competente”.
(p.160). Es decir, que la evaluacion de las competencias se basa en dictaminar la
conformidad de competencia de un profesional, acorde al anélisis de evidencias de su real

desempefio laboral.

Por su parte, Tobon (2013), refiere que la evaluacion de competencias es: “un proceso de
reconocimiento de lo que las personas aprenden y ponen en accion-actuacion y se lleva a
cabo por medio de: (1) resolucién de problemas del contexto, (2) determinacion del nivel de
desempefio y el (3) establecimiento de logros y acciones para mejorar. En este sentido, la
evaluacion de competencias, se enfoca en un proceso de aplicacion del aprendizaje y que se
hace evidente a través de: solucidn de problemas y medicion del nivel desempefio con el

propdsito de formular acciones para mejorar.

De acuerdo con el MEN (2008), la evaluacion de competencias valora "... la interaccion
de disposiciones, conocimientos y habilidades, interiorizados en cada persona”, que le

permiten abordar y solucionar situaciones concretas (p.13) En otras palabras, la evaluacion
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de competencias se valora y desarrolla con la aplicacion practica del conocimiento y que

permite incrementar el desempefio laboral y satisfaccion personal de un profesional.

Basado en lo anterior, los conceptos de Tobon (2013) y el MEN (2008), convergen en el
concepto de evaluacion de competencias como un proceso en el que se revisa el grado de
aplicacion de los conocimientos en la practica por parte de un profesional. Por el contrario
para Gutiérrez (2016), la evaluacion de competencias es un proceso por medio de cual se
revisan las evidencias del desempefio laboral de una personas para dictaminar si es 0 no
competente. Segun lo descrito el concepto de evaluacion que mas se ajusta y se relaciona

con el objeto de la presente investigacion es el planteado por Tobon (2013).

En resumen, para el investigador la evaluacion de competencias es un proceso que permite
validar si las personas y/o profesionales aplican su aprendizaje, conocimientos y habilidades
en la practica, mediante la resolucion de problemas y determinacion del nivel de desempefio

con el proposito de identificar acciones para la mejora.

2.3.3 Competencias Profesionales

Actualmente, nuestra sociedad estd conformada por empresas que ofertan bienes y
servicios para la satisfaccion de las necesidades, dichas empresas son dirigidas por personas
que cuentan con las competencias basicas y profesionales requeridas para la correcta
operacion, participacion y crecimiento en el sector en el que se desempefian. Dichas
organizaciones seleccionan personal competente y que se evidencia en la obtencion de un

titulo y en el cual las empresas confian en la formacion recibida de sus profesionales,
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ofreciéndoles la oportunidad de demostrar todas sus habilidades, destrezas y competencias
en beneficio del area o departamento donde laboran, como contribucién al logro de los

objetivos.

Al respecto, Chiavenato (2009), sefiala que las competencias son: “un repertorio de
comportamientos capaces de integrar, movilizar y transferir conocimientos, habilidades,
juicios y actitudes que agregan valor economico para la organizacion y valor social para la
persona”. (p.146). Acorde a lo expuesto las competencias se constituyen en un conjunto de
conocimientos compuestos por habilidades, juicio y actitudes de una persona y que van a
incidir de forma positiva generando valor econdmico para la organizacion, valor social para

la persona y satisfaccion a nivel profesional.

De la misma forma, Gutiérrez (2016), define las competencias como: “una caracteristica
personal que diferencia a unas personas de otras; estas caracteristicas son las que los
convierten en mas competentes que otros. Dichas caracteristicas comprenden motivos, rasgos
de personalidad, percepcion y asuncion de rol, habilidades y conocimientos”. (p.3). Es decir,
que las competencias son caracteristicas que diferencian a los empleados competentes de los
incompetentes en el contexto laboral, permitiendo establecer niveles y escalas de desempefio

en las funciones asignadas a los profesionales dentro de su desempefio.

Ahora bien, Tobon (2013) conceptualiza las competencias como: “actuaciones integrales
para identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del contexto, desarrollando y
aplicando de manera articulada diferentes saberes (saber ser, saber convivir, saber hacer y

saber conocer), con idoneidad, mejoramiento continuo y ética”. (p.93). En otras palabras las
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competencias son actuaciones integrales en el contexto en el que a través de la practica se
demuestran los saberes para la solucion de problemas, buscando el mejoramiento continuo

en beneficio de una poblacion, comunidad o empresa.

Por su parte, Lopez (2017) conceptualiza las competencias como un “saber de ejecucion,
vinculado a un saber pensar, un saber desempefiar, un saber interpretar, asi como a un saber
actuar en diversos escenarios” (p.44). Segun dicho autor, las competencias se definen como
un saber hacer practico donde el pensamiento, analisis, desempefio, interpretacion y accion

son fundamentales para la actuacion correcta en diversos contextos.

Segun el Ministerio de Educacion Nacional (MEN, 2005) una competencia es: “usar el
conocimiento para aplicarlo a la solucion de situaciones nuevas o imprevistas, fuera del aula,
en contextos diferentes, y para desempefiarse de manera eficiente en la vida personal,
intelectual, social, ciudadana y laboral”. (p.5). Es decir que una competencia es el
conocimiento aplicado a la soluciéon de un problema y que le permite al profesional ser

competente a nivel personal y profesional.

Basado en lo anterior, los conceptos de Chiavenato (2009), Gutiérrez (2016) y Tobdn
(2013); convergen en el concepto de competencias en lo relacionado con una caracteristica
inherente a la persona, que incluye: conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes en
beneficio de una empresa, area o contexto donde sean aplicadas. Por el contrario para Lopez
(2017) y el MEN (2005), las competencias son un saber hacer para desempefiarse de modo

eficiente en diferentes contextos en el que las personas colocan en practica sus conocimientos
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en diversos escenarios. Acorde a lo descrito el concepto de competencias, que mas se ajusta

y se relaciona con el objeto de la presente investigacion es el planteado por Tobdn (2013).

En sintesis para el investigador las competencias son un conjunto de: habilidades,
actitudes, destrezas y conocimientos que son puestos en practica por parte del profesional a
través del saber hacer para actuar y desempefarse en diferentes contextos en beneficio del
area o contexto donde ejerza su profesion con el objeto de dar solucion a un problema,

buscando el mejoramiento continuo en beneficio de una poblacion, comunidad o empresa.

2.3.4 La Competencias Alfa Tuning un modelo para Latino América

Al respecto Lopez (2017), menciona que: “En 1999 un grupo de universidades europeas
conformaron lo que se conoce en la actualidad como Espacio Europeo de Educacion Superior
(EEES), cuyo objetivo era alcanzar estructuras comunes en la educacion superior en ese
continente”. (p.46). En el ano 2000 se formul6 la Declaracion de Bolonia, que organizd
diversas reuniones con el objeto de consolidar un estudio piloto para generar un proceso
innovador en la ensefianza. Del grupo de universidades europeas, surgio el proyecto Tuning,
el cual en el 2003 integro universidades latinoamericanas, creandose el proyecto Alfa Tuning

América Latina.

Asimismo, Sanabria et. (2019), resalta que: “el Proyecto Tuning, contdé con la
participacion de 101 departamentos de varias universidades europeas, pretendio establecer
las competencias propias de siete areas profesionales: Empresariales, Ciencias de la

Educacion, Geologia, Historia, Matematicas, Fisica y Quimica”. (p.13). En ese mismo
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sentido el proyecto tuning se orientd hacia un marco de comparacion homogénea para los
paises que pertenecen a la Union Europea en lo relacionado a: asignaturas, programas,
instituciones, perfiles de formacion y perfiles profesionales, con el proposito de estandarizar
la actividad académica-Sistema Europeo de Transferencia y Acumulacion de Créditos
(ECTS). De este modo, el proyecto Tuning gener6 las competencias genéricas requeridas y
descritas para el desempefio profesional en Europa, tales como: (1) el anélisis y la sintesis,
(2) la capacidad de aprendizaje, (3) la resolucion de problemas, (4) la capacidad de aplicar el
conocimiento, (5) la adaptabilidad a nuevas situaciones, (7) la preocupacién por la calidad,

(8) la gestion de informacion, (9) el trabajo autonomo y el (9) trabajo en equipo.

En ese mismo sentido, para América Latina se origind el proyecto Alfa Tuning América
Latina en Octubre de 2004 estableciendo trabajar en 12 areas profesionales, tales como:
Administracion de Empresas, Educacidn, Geologia, Historia, Matematicas, Fisica, Quimica,
Arquitectura, Derecho, Enfermeria, Ingenieria Civil y Medicina. El resultado arrojo
competencias generales y especificas para el desempefio profesional en Latinoamérica, segln

el orden de importancia como se evidencia a continuacion:

Tabla 1l

Competencias genéricas para administracion segun el proyecto Alfa Tuning América
Latina

1. Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis

2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la préctica

3. Capacidad para organizar y planificar el tiempo

4. Conocimientos sobre el area de estudio y la profesién
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5. Responsabilidad social y compromiso ciudadano

6. Capacidad de comunicacion oral y escrita

7. Capacidad de comunicacién en un segundo idioma

8. Habilidades en el uso de las tecnologias de la informacién y de la comunicacion

9. Capacidad de investigacion

10.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente

11.

Habilidades para buscar, procesar y analizar informacién procedente de fuentes

diversas

12.

Capacidad critica y autocritica

13.

Capacidad para actuar en nuevas situaciones

14.

Capacidad creativa

15.

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas

16.

Capacidad para tomar decisiones

17.

Capacidad de trabajo en equipo

18.

Habilidades interpersonales

19.

Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes

20.

Compromiso con la preservacion del medio ambiente

21.

Compromiso con su medio sociocultural

22.

Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad

23.

Habilidad para trabajar en contextos internacionales

24,

Habilidad para trabajar de forma auténoma

25.

Capacidad para formular y gestionar proyectos

26.

Compromiso ético

27.

Compromiso con la calidad

60



Tabla 2

Competencias especificas para administracion segun el proyecto Alfa Tuning América
Latina

1. Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico y operativo

2. ldentificar y administrar los riesgos de negocios de las organizaciones

3. ldentificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones

4. Administrar un sistema logistico integral

5. Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control administrativo

6. Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacion

7. Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial

8. Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en diferentes tipos de
organizaciones

9. Interpretar la informacién contable y la informacion financiera para la toma de
decisiones gerenciales

10. Usar la informacién de costos para el planeamiento, el control y la toma de
decisiones

11. Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de recursos financieros
en la empresa

12. Ejercer el liderazgo para el logro y consecucion de metas en la organizacion

13. Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion

14. Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
organizacion y el entorno
15. Mejorar e innovar los procesos administrativos

16. Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios o desarrollar nuevos
productos
17. Utilizar las tecnologias de informacién y comunicacién en la gestién

18. Administrar la infraestructura tecnoldgica de una empresa

19. Formular y optimizar sistemas de informacion para la gestion




Tabla 2

Competencias especificas para administracion segun el proyecto Alfa Tuning América
Latina

20. Formular planes de marketing

Fuente: Beneitone et al. (2007, pp. 44-62)

2.3.5 Competencias Laborales

Las competencias laborales son aquellas que estan relacionadas con el hacer en el contexto
laboral, por medio del cumplimiento de sus funciones y es observable, medible y evaluable.
El desempefio de las competencias laborales, permite establecer diversos niveles de
desempefio de las personas y profesionales en su entorno laboral o en su interaccion con su
entorno. De este modo se considera el entorno laboral como aquel que define las
competencias que son requeridas por los empresarios para dar respuesta a sus necesidades
acorde a los cambios que presenta el entorno, de esta manera y acorde a las condiciones
actuales, un profesional debe contar con las siguientes competencias laborales: capacidad de
trabajar en equipo, dominio de la informatica e idiomas y compromiso por la organizacion

con el fin de garantizar aceptabilidad y satisfaccidn en su desempefio.

Segun lo senalado por Fernandez (2009), las competencias laborales son un: “conjunto de
conocimientos tedricos, habilidades, destrezas y actitudes que son aplicados por el trabajador
en el desempefio de su ocupacion o cargo en correspondencia con el principio de idoneidad
demostrada y los requerimientos técnicos, productivos y de servicios”. (p.96). Es decir, que
las competencias laborales son aquellas habilidades que son observables en el ejercicio de un

cargo en relacion con el desempefio de sus funciones y en el que aplica sus conocimientos y
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habilidades adquiridas durante su proceso de formacion y aprendizaje en beneficio de un

area, empresa o de su propio desempefio profesional.

De la misma forma, Gutiérrez (2016), conceptualiza las competencias laborales, como el:
“Conjunto de conocimientos, habilidades, y actitudes que aplicadas 0 demostradas en
situaciones del &mbito productivo, tanto en su empleo como en una unidad para la generacion
de ingreso por cuenta propia se traduce en resultados efectivos”. (p.4). Lo que quiere decir
que el ser competente contribuye en un alto porcentaje al mejoramiento del area o unidad
empresarial en lo relacionado con el logro de los objetivos de la empresa, incidiendo de

manera positiva para el fortalecimiento y crecimiento profesional del graduado.

En relacion con lo descrito, Gutiérrez (2016), destaca que dentro de las competencias
laborales, se encuentran las competencias profesionales que son: “aquellas que posibilitan
desempefios flexibles, creativos y competitivos en un campo profesional especifico e
impulsan el mejoramiento continuo del ser, del saber, y del hacer”. (p.5). En otras palabras
las competencias profesionales son aquellas que estan relacionadas con la aplicacion de los
conocimientos en el contexto laboral y se orientan en la basqueda de cumplir las funciones y
actividades de forma creativa y diferente, consolidando al profesional a nivel competitivo y

generando el cambio e impacto positivo en el entorno

Al respecto, Hernandez y Martinez (2011) destaca que las competencias laborales son "la
capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio en un
determinado contexto laboral y refleja los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes

necesarias para la realizacion de un trabajo efectivo y de buena calidad”. (p.8). Es decir que
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las competencias laborales permiten demostrar el desempefio en el ejercicio de un cargo por
parte de un individuo, dentro de los parametros de calidad y eficiencia con el proposito de

mejorar la productividad de una empresa.

Segun el Ministerio de Educacion Nacional (MEN, 2005) las competencias laborales son
aquellas que: “comprenden todos aquellos conocimientos, habilidades y actitudes, que son
necesarios para que los jovenes se desempefien con eficiencia como seres productivos”. (p.5).
En este sentido las competencias laborales permiten a la persona desempefiarse de manera
eficiente en el sector productivo, sin importar el cargo, empresa o complejidad de la actividad

o funcidn con la finalidad de aprender y ser un profesional competitivo.

Los conceptos de competencias laborales de los autores Fernandez (2009), Gutiérrez
(2016) y Hernandez y Martinez (2011) y del MEN (2005), convergen en que son un conjunto
de: habilidades, destrezas y actitudes que son necesarias para el desempefio en el entorno
laboral y son demostradas en el ejercicio y desempefio de sus funciones en equivalencia a los
principios de idoneidad, eficiencia y calidad demostradas en el contexto. Acorde a lo descrito
el concepto de competencias laborales, que méas se ajusta y se relaciona con el objeto de la

presente investigacion es el planteado por Hernandez y Martinez (2011).

Para el investigador las competencias laborales son un conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas, actitudes y experiencia, requeridos y demostrados en el ejercicio y
cumplimiento de un cargo, acorde a los principios de idoneidad, calidad, eficiencia con el

objeto de satisfacer los requerimientos y/o necesidades de la empresa o area de la entidad.
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Asimismo las competencias profesionales, son aquellas que estdn relacionadas
directamente con el campo especifico de la profesion y se orientan hacia el mejoramiento

continuo del ser, saber y del hacer.

2.3.6 Espiritu Emprendedor

El emprendedor es una persona que detecta una oportunidad en el entorno y cuenta con la
motivacidn, impulso y la habilidad de gestionar recursos con el objeto de hacer realidad dicha
oportunidad, adicionalmente tiene la confianza en su idea, capacidad de convocatoria y
conviccion mejor que el promedio para obtener resultados. EI emprendedor es aquella
persona que convierte una idea en una realidad que genera innovacion y empleo,
constituyéndose en creador, fundador de su propia empresa y que tiene las capacidades

suficientes para guiar a los demés con el objeto de cumplir su vision.

De acuerdo con Weihrich et al. (2017), define el espiritu emprendedor como el: “acto de
crear una organizacion que de otra manera no existiria. Se trata de aprovechar una
oportunidad para resolver un problema o brindar un servicio deseado que dé como resultado
un flujo de efectivo excedente sostenible.”. (p.35). Es decir, que el espiritu emprendedor se
evidencia en el hallazgo de oportunidades de mercado y relacionadas con las necesidades no
satisfechas, con el fin de crear empresa que ofrezca bienes y servicios que generen valor y

solucion para los clientes, garantizando sostenibilidad financiera de la empresa.

Del mismo modo, Robbins y DeCenzo (2009), define el espiritu emprendedor como “un

proceso por medio del cual un individuo o un grupo de individuos arriesgan su tiempo y
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dinero para buscar oportunidades para crear valor y prosperar a través de la innovacion sin
importar los recursos que tengan bajo su control.”. (p.54) Es decir, que los emprendedores
asumen riesgos con el objeto de buscar oportunidades para crear su propio negocio y de este

modo asegurar el éxito en el incremento de valor para los clientes.

Por consiguiente, Varela (2008), destaca que el espiritu empresarial es “un suefio de reto,
desarrollo e independencia inmerso en el fondo de todos los seres humanos; es un proceso
humano que tiene su propio desarrollo en cada persona, que decide asimilarlo y hacerlo guia,
su motor, su fuerza impulsora”. (p.20). Segin la definicion, el espiritu empresarial es
progreso y crecimiento para cada persona gque decide aplicarlo con el fin de constituirse en
su principal motivacion en la busqueda de mejorar las condiciones de calidad de vida propias,

de su nacleo familiar y de toda las partes involucradas.

Tomando en consideracion los postulados anteriores se puede sefialar que para Weihrich
et al. (2017), el espiritu emprendedor es el acto de crear una organizacion que no existiria sin
esa persona. Es aprovechar una oportunidad para resolver un problema o brindar un servicio
que dé como resultado un flujo de efectivo excedente sostenible, mientras que para Robbins
etal. (2009) es un proceso por medio del cual un individuo o un grupo de individuos arriesgan
su tiempo y dinero para buscar oportunidades para crear valor y prosperar a traves de la
innovacion sin importar los recursos que tengan bajo su control, asimismo para Varela (2008)
es un suefio de reto, desarrollo e independencia inmerso en el fondo de todos los seres
humanos; es un proceso humano que tiene su propio desarrollo en cada persona, que decide

asimilarlo y hacerlo guia, su motor, su fuerza impulsora. Acorde a lo descrito el concepto de
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espiritu emprendedor, que mas se ajusta y se relaciona con el objeto de la presente

investigacion es el planteado por Weihrich et al. (2017)

En la investigacion, el término espiritu emprendedor se comprende como la relacion entre
innovacion y la busqueda de nuevas oportunidades con el objetivo de crear: empresa, empleo,
sentirse satisfecho y a gusto con la actividad que se realiza, constituyéndose en la motivacién
para producir y comercializar bienes y servicios en beneficio de un segmento de mercado y
que puede ser desarrollado como una competencia a través de un proceso educativo en lo
relacionado con la creacion de empresa y como nlcleo basico del programa de

Administracion de Empresas de cualquier Institucion de Educacién Superior.

2.3.7 Innovacién

La competencia de la innovacion debe ser desarrollada en los estudiantes de forma
creativa con el objeto de iniciar, desarrollar y mantener la innovacion en sus entornos
laborales y empresariales. De la misma forma todas las empresas, independiente de su
tamafio deben orientarse a crear una cultura de innovacion en sus bienes y servicios, con el
proposito de mantenerse en el actual y complejo ambiente competitivo, en el que se busque
orientar la innovacion hacia la solucion de problemas del entorno y relacionados con la
satisfaccion de necesidades de los clientes, dentro de los parametros de eficiencia y calidad
y de esta manera se busque crear innovaciones que cambien y transformen el contexto,

generando nuevos bienes o servicios que sean utiles y de valor para los clientes.
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Al respecto, Varela (2008) sefiala que: “la innovacion se da sobre actos creativos, inventos
0 no y es el proceso mediante el cual esos prototipos 0 modelos o conceptos o ideas se
integran al mercado y se ofrecen como bienes para ser adquiridos por los clientes”. (p.263).
Es decir, que la innovacion es un proceso sistematico en el que se siguen las siguientes fases:
1) idea o concepto empresarial, 2) oportunidad empresarial, 3) plan de negocios y 4) empresa;
ofertando nuevos bienes y servicios que sean Utiles para el cliente y atiendan una necesidad
de forma diferente a los demas, dando solucion practica a un problema que se presente y

relacionado con el contexto de la empresa.

Asimismo, Varela (2008) destaca que la innovacidon empresarial surge a través de Joseph
Schumpeter, cuando planteo que: “la destruccion creadora, aqui llamada innovacion, es la
fuente de toda mutacion de la estructura economica”. (p.265). Es decir, Schumpeter destaca
que surge un cambio en la economia y la sociedad cuando los factores de produccién se unen
de forma novedosa para estimular de manera periodica la creatividad e innovacion en la

empresa, generando nuevos: bienes, servicios, técnicas y fuentes de abastecimiento.

De la misma forma, Schnarch (2014) y de acuerdo con el manual de Oslo, define la
innovacion como: “la concepcion e implantacion de cambios significativos en el producto,
el proceso, el marketing o la organizacién de la empresa con el propésito de mejorar los
resultados”. (p.41). Lo que quiere decir que la innovacion se puede presentar en todas las
areas de la empresa y a nivel de: producto, proceso, marketing u otra area de la entidad, como
un cambio cualitativo con el fin de diferenciarse de la competencia, generando bienes y
servicios: radicales, faciles de usar y de alto impacto para atraer y mantener a clientes y

consumidores.
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Por consiguiente, Weihrich et al. (2017), define la innovacion como la: “mejora,
adaptacion o comercializacion de nuevos productos, servicios o procesos”. (p.34). En este
sentido la innovacion se refiere a la mejora de productos, servicios 0 procesos,
constituyéndose esencial para el éxito de la empresa en un entorno dinamico y competitivo,
en donde la diferencia, utilidad y novedad de la oferta constituye en una ventaja competitiva

para la organizacion y un valor para el cliente.

Basado en lo anterior, se destaca que los conceptos de innovacion de los autores Varela
(2008), Schnarch (2014) y Weihrich et al. (2017), convergen en lo relacionado con un
proceso de cambio, mejora en el producto, proceso y servicio que se integra al mercado para
ser comercializado y adquirido por los clientes, buscando la generacién de empresa y su
supervivencia en el actual y complejo entorno competitivo. Asimismo se destaca que la
innovacion activa el espiritu emprendedor en el que se busca la materializacion de la idea
empresarial, a oportunidad empresarial, a plan de empresa y a empresa en desarrollo y
crecimiento. Acorde a lo descrito el concepto de innovacidn, que mas se ajusta y se relaciona

con el objeto de la presente investigacion es el planteado por Varela (2008).

En resumen, para el investigador la innovacion es el proceso mediante el cual se crea algo
nuevo y en el que se realiza un cambio, modificacién o novedad a bienes, servicios o procesos
con el fin de mejorar sus caracteristicas y atributos para ser ofrecidos y comercializados a los
clientes por medio de una empresa que ofrezca novedad, utilidad, beneficio y valor a los
clientes. De igual formay acorde a la teoria de Schumpeter la innovacion es un proceso de

destruccion de lo anterior originado por la necesidad de cambio y dinamica del sistema
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econdémico que le permiten a la empresa ejecutar acciones operativas y tecnologicas para ser

mas competitiva en el actual y dinamico entorno.

2.3.8 Liderazgo

El liderazgo es la competencia que deben tener los empresarios con el objeto de actuar
para ayudar a que un equipo de trabajo logre las metas y objetivos de la empresa o area segun
corresponda, a partir de la aplicacion de las competencias de cada uno de sus integrantes
mediante: la planeacion, organizacion, direccion y control de actividades tendientes al logro
de la mision y vision de una organizacion. El liderazgo es el enlace entre la empresa y el
talento humano, que permite iniciar el contacto de una relacion que tiene como fin: motivar
e influir sobre las personas o grupos para la ejecucion de las funciones y actividades con
voluntad, pasién, compromiso y profesionalismo en beneficio de todos los integrantes de la

entidad.

Aunado a lo anterior, Varela (2008), senala que el liderazgo como: “el proceso de mover
a la gente sin utilizar medios coercitivos. El lider piensa a largo plazo, capta las relaciones
de la realidad, piensa en términos de renovacion, tiene habilidades politicas, produce
cambios, afirma valores, logra unidad”. (p. 465). En otras palabras, el lider debe tener la
capacidad de motivar al personal para que produzca el cambio que la empresa requiere y de
esta forma se conduzca al talento humano en el direccionamiento positivo y adecuado para

el logro de los objetivos planteados.
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De la misma manera, Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) afirma que el liderazgo es:
“la habilidad de influir sobre las personas o grupos en busca de una misiéon o una meta”.
(p.231). Lo que quiere decir que el lider es quien debe influir en los integrantes de su equipo
de trabajo para que se motiven en orientarse hacia el logro de la mision y objetivos de la
empresa, facilitando el cumplimiento y ejecucion de los planes en beneficio de todos los

integrantes de la organizacion.

Por su parte, Weihrich et al. (2017), define el liderazgo como: “influencia”, es decir, el
arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicion y entusiasmo
hacia el logro de los objetivos del grupo™. (p.429). Es decir, que el lider aparte de que debe
influir en las personas, debe invitar y motivar a los integrantes de su equipo de trabajo para
que participen con voluntad, entusiasmo, pasién, amor, compromiso, confianza e intensidad

en la ejecucion de sus funciones y trabajo, en pro del logro de los objetivos de la empresa.

Basado en lo anterior, se destaca que los conceptos de liderazgo de los autores Hernandez
et. al (2011) y Weihrich et al. (2017), convergen en lo relacionado con un proceso, habilidad
o arte de influir en las personas para que participen en el logro de las metas u objetivos del
grupo. Por otra parte, Varela (2008), resalta en el concepto de liderazgo la motivacion que
debe realizar el lider para buscar producir cambios y lograr la unidad, para la construccion
de vision de futuro. Acorde a lo descrito el concepto de liderazgo, que mas se ajusta y se

relaciona con el objeto de la presente investigacion es el planteado por Varela (2008).

Finalmente, para el investigador el liderazgo es el proceso de influir, guiar y motivar a las

personas para que participen en la ejecucion y logro de los objetivos con voluntad, y
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compromiso, hacia el cumplimiento de la misién y vision del area u organizacion de manera
coordinada con el fin de materializar la visiébn comun, asimismo se puede conceptualizar el
liderazgo como el proceso de buscar alinear los objetivos y metas personales, con los
objetivos y metas organizacionales a través de la motivacion y administracion del talento

humano en beneficio del area u organizacion.

2.3.9 Autoaprendizaje

El autoaprendizaje o aprendizaje autonomo es la capacidad de desarrollo que adopta el ser
humano para su propio aprendizaje, como estrategia para adquirir conocimientos y fortalecer
su crecimiento personal y/o profesional en beneficio propio y del contexto laboral donde se
desempefia. En este sentido cualquier persona, tiene la libertad y facultad de adquirir
conocimiento por cuenta propia, realizando la busqueda de informacidn y conocimiento en
las diversas fuentes de informacion y que sea de su interés con el propdsito de fortalecer sus

competencias.

De esta manera, Guido (2012), define el autoaprendizaje como: “un aprendizaje
autodirigido. También algunos lo han llamado “autodidacta™: el que se da de manera
individual, sin un tutor y/o asesor”. (p.52). En este sentido, el autoaprendizaje hace alusion
al aprendizaje que se realiza por cuenta propia y especificamente de forma individual sin un
tutor, guia o lider y en el que el profesional tiene el interés, motivacion o pasion de adquirir

conocimientos, experiencias o practicas relacionadas con un tema o area de su gusto o interés.
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Asimismo, Serrano et al. (2011), conceptualiza el autoaprendizaje como un: “proceso
donde el estudiante autorregula su aprendizaje y toma conciencia de sus propios procesos
cognitivos y socio-afectivos”. (p.50). Es decir que en el autoaprendizaje el estudiante es
consciente de su propio avance en el proceso de aprendizaje y en funcion del avance,
planifica, organiza, direcciona y ajusta sus procesos de adquisicion de conocimientos a través
de procesos de autorregulacion y autocontrol del aprendizaje, con el objeto de adquirir mayor

nivel de comprensidn, analisis y adquisicion de conocimientos en su contexto.

Basado en lo anterior, se destaca que los conceptos de autoaprendizaje de los autores
Guido (2012) y Serrano et al. (2011), convergen en lo relacionado con un proceso individual
sin un tutor y/o asesor y existiendo en los individuos un proceso de toma de conciencia de
sus propio aprendizaje. Acorde a lo descrito el concepto de autoaprendizaje, que mas se
ajusta y se relaciona con el objeto de la presente investigacion es el planteado por Guido

(2012).

En conclusion, para el investigador el autoaprendizaje es el proceso por medio del cual
las personas y en este caso los profesionales por medio de su motivacion, disciplina y
metodologia inician la busqueda del conocimiento por su cuenta con el fin de incrementar su
aprendizaje, relacionado con un é&rea, disciplina o tema y de este modo se conviertan en

personas expertas, especializadas y asesores de un tema especifico de su profesion.

2.3.10 Trabajo en Equipo
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El trabajo en equipo es la competencia que tiene un lider para organizar a los integrantes
de su equipo con el propoésito de generar sinergia y dar cumplimiento a la ejecucion de
actividades en beneficio del area, empresa o proyecto. De esta manera el trabajo en equipo
se considera en una practica: asociativa, participativa, democratica y consensual de gran
importancia por parte de gerentes y lideres de empresa para el desarrollo organizacional y
cumplimiento de objetivos y resultados de forma rapida y oportuna para un mejor desempefio

y beneficio de la organizacién, area o proyecto.

Al respecto, Chiavenato (2020), conceptualiza el trabajo en equipo como: “congregar a
las personas en equipos o células de produccién, en grupos de trabajo integrados y en
actividades conjuntas”. (p.235). Es decir, que el trabajo en equipo es la competencia que le
permite al gerente: administrar, liderar, organizar, motivar y evaluar a los integrantes en
equipos e integrarlos con el fin de que cada uno desarrolle de modo eficaz sus competencias

para el logro de las metas y objetivos del area y/o empresa.

De la misma manera, la Escuela de Administracién Publica de la Region de Murcia
(2021), define el trabajo en equipo como la: “Capacidad de trabajar y hacer que los demas
trabajen, colaborando unos con otros. Implica la intencién de colaboracion y cooperacién
con otros, formar parte de un grupo, trabajar juntos y no de forma individual o competitiva”.
(p.7). En efecto el trabajo en equipo, constituye la competencia que le permite al lider ejercer
su liderazgo para facilitar a los integrantes del equipo, trabajar juntos y de forma:
colaborativa, coordinada y articulada en beneficio de los integrantes del area o unidad

empresarial.
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Por consiguiente, Maisy (2019) define el trabajo en equipo como: “las estrategias,
procedimientos y métodos que utilizara el grupo para conseguir tal fin”. Es decir que en el
trabajo en equipo, se requiere un direccionamiento por parte de un lider en el que se planteen:
estrategias, procedimientos y métodos para ser ejecutados por parte de los integrantes del
equipo de trabajo con la finalidad de obtener un resultado positivo para el cumplimiento de

metas y/o objetivos.

De acuerdo con Hernandez, Palafox y Aguado (2020), el trabajo en equipo es: "Un sistema
donde dentro de una unidad de mando se permite que sus miembros se apoyen unos a otros,
o0 bien, que trabajen por circulos de calidad". (p.76). En otras palabras, se trata de un sistema
dirigido por un lider y conformado por un grupo de empleados con participacion y opinion
en las decisiones para ayudarse mutuamente en conjunto con su dirigente para dar solucién

a un problema, relacionado con su actividad laboral cotidiana.

Basado en lo anterior, se destaca que los conceptos de trabajo en equipo de los autores
Chiavenato (2020) y de la Escuela de Administracion Publica de la Region de Murcia (2021),
convergen en lo relacionado con la integracién de las personas para que realicen su trabajo
de forma cooperativa, colaborativa y conjunta, con el objeto de lograr un mejor resultado en
beneficio de un area 0 empresa. Maisy (2019), resalta la importancia de plantear: estrategias,
procedimientos y métodos para que los integrantes del equipo de trabajo ejecuten de manera
articulada y coordinada, para el logro de metas y objetivos organizacionales y Hernandez,
Palafox y Aguado (2020), incluyen el liderazgo y apoyo a los integrantes del grupo para que
trabajen en circulos de calidad en la busqueda de soluciones relacionados con sus labores

cotidianas.
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Acorde a lo descrito el concepto de trabajo en equipo, que mas se ajusta y se relaciona
con el objeto de la presente investigacion es el planteado por la Escuela de Administracion
Publica de la Region de Murcia (2021). En sintesis, para el investigador el trabajo en equipo
es la capacidad que tiene un lider para organizar competencias diversas y similares de sus
talentos en equipos de trabajo, asignando los roles y/o funciones respectivas con el fin de
integrar los esfuerzos individuales para obtener un rendimiento superior y de esta manera
ejecutar un trabajo coordinado y conjunto que permita el logro de los objetivos en beneficio

del &rea, empresa o proyecto de forma oportuna y eficaz.

2.3.11 Toma de Decisiones

La toma de decisiones, se encuentra relacionado con la identificacion de un problema, su
andlisis y la solucién racional. La toma de decisiones se concibe como un proceso en el que
se deben seguir una serie de pasos, con el objeto de reconocer un problema, analizarlo para
elegir e implementar la solucion mas acertada y finalmente evaluar la eficacia de la solucion,

en beneficio de los integrantes de una empresa.

De acuerdo con, Robbins, Coulter, Martocchio y Long (2018), la toma de decisiones es
un: “Proceso que suele describirse en términos de una eleccion entre alternativas, en donde
la decision hace referencia a la decision que se hace entre dos 0 mas alternativas”. (p.46). Es
decir, el proceso de toma de decisiones consiste en una serie de pasos en los que se identifica
un problema, los criterios y su ponderacion, desarrollo, andlisis y seleccion de alternativas,

con el proposito de ser implementadas y evaluadas para medir su eficacia.
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Robbins et al. (2018), conceptualiza la toma de decisiones, como un proceso sistematico
que se orienta a cumplir con los siguientes pasos: (1) identificacion del problema, (2)
identificacion de los criterios de decision, (3) ponderacion de los criterios, (4) desarrollo de
alternativas, (5) analisis de alternativas, (6) seleccion de una alternativa, (7) implementacion

de la alternativa y (8) evaluacion de la eficacia de la decision.

Por su parte, Weihrich et al. (2017), define la toma de decisiones como: “la seleccion de
un curso de accidn entre varias alternativas”. (p.166). Lo que quiere decir que la toma de
decisiones se considera en el nucleo del sistema de planeacion y en un proceso sistematico,
con el fin de identificar, evaluar, elegir e implementar alternativas que garanticen el éxito de

la alternativa seleccionada.

Weihrich et al. (2017), definen la toma de decisiones como un proceso que se orienta a
cumplir con los siguientes pasos: (1) establecer las premisas, (2) identificar las alternativas,
(3) evaluar las alternativas y (4) elegir la alternativa; acorde a la decisién y eleccion

seleccionada para la solucion de un problema.

Por otra parte, Hernandez y Rodriguez (2011), conceptualizan la toma de decisiones
como: “un proceso entre dos 0 mas opciones que consiste en detectar lo correcto y lo
incorrecto y fijar el objetivo, es decir, qué debe hacerse, sino también como y cuando
hacerlo”. (p.160). Es decir, el qué permite priorizar lo estratégico de lo operativo, la direccion
y/o delegacion de acciones y/o actividades, el como y el quién, determinan a quien o quienes

involucrar, comprometerlos y coordinarlos para la ejecucion correcta de la decision elegida.
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Hernandez y Rodriguez (2011), complementan el concepto de toma de decisiones,
estableciendo las siguientes etapas para la solucion de problemas: (1) diagnéstico del
problema, (2) investigacion u obtencidon de informacion, (3) desarrollo de opciones, (4)
experimentacion, (5) analisis de restricciones, (6) evaluacién de opciones, (7) toma de

decisiones, (8) formulacion del plan de correccion y (9) ejecucion y control.

Basado en lo anterior, se destaca que los conceptos de toma de decisiones de los autores
Robbins et al. (2018), Weihrich et al. (2017) y Hernandez y Rodriguez (2011), convergen en
lo relacionado con un proceso sistematico, que consiste en la secuencia de serie de pasos o
etapas que se orientan en la eleccion acertada de una alternativa, luego de haber analizado
las diversas opciones. Por otra parte, cada uno de los autores mencionados destacan los pasos
para la toma de decisiones de forma similar, resaltando la identificacion, analisis, eleccion y

ejecucion de la alternativa seleccionada.

Teniendo en cuenta, lo descrito el concepto de toma de decisiones, que mas se ajusta y se
relaciona con el objeto de la presente investigacidn es el planteado por Robbins et al. (2018).
En sintesis para el investigador la toma de decisiones es un proceso racional que consiste en
la eleccion de la mejor alternativa para ser implementada y evaluada en la solucién de un
problema, realizando previamente actividades de: recoleccién y andlisis de informacién y en

donde exista conformidad y satisfaccion con la opcion elegida.
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2.4 Operacionalizacion de Variables

Tabla 3

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 1

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Cargo 1
Identificar el nivel de Profesion 2 Abierta
competencia Empresa 3 (textual)
profesional de los Tipo de Empresa 4
graduados del programa Datos Basicos Empleador Direccion Empresa 5
de administracion de Ciudad 6
empresas, de la Correo electronico Encuesta 7
Universidad de Teléfono Jefes 8
Pamplona, desde su (Anexo 1)
contexto laboral. 5=alto
Evaluacion 4=medio
Competencias  Profesionales Autoaprendizaje  Capacidad de aprender 9 alto
y actualizarse 3=medio
permanentemente 2=medio
bajo
Innovacion Capacidad  creativa 10 1=Dbajo
para el desarrollo de su
trabajo.
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Tabla 3

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 1

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode Item de
medicion respuesta
Capacidad para
elaborar proyectos 11
empresariales.
Identificar el nivel de Capacidad para 12
competencia evaluar proyectos 5=alto
profesional de los empresariales. 4=medio
graduados del programa Competencias Profesionales alto
de administracion de Capacidad para 13 3=medio
empresas, de la Innovacion administrar proyectos  Encuesta 2=medio
Universidad de empresariales. Jefes bajo
Pamplona, desde su (Anexo 1) 1=bajo
contexto laboral. Recomienda e
implementar cambios
y  mejoras (los) 14
producto(s),
servicio(s) de la
empresa.
Mejora e innovar los
procesos 15

administrativos de la
empresa.
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Tabla 3

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 1

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Capacidad para
identificar, plantear y 16
resolver problemas.
Identificar el nivel de Toma de Capacidad para tomar 17
competencia decisiones decisiones 5=alto
profesional de los administrativas. 4=medio
graduados del programa Competencias Profesionales alto
de administracion de Capacidad de trabajo 18 3=medio
empresas, de la en equipo Encuesta 2=medio
Universidad de Jefes bajo
Pamplona, desde su Gusto y motivacion  (Anexo 1) 19 1=bajo
contexto laboral. para trabajar en equipo
Colabora y coopera
con los demas
Trabajo en integrantes del equipo
equipo de trabajo, hacia el 20

cumplimiento de
mision,  vision y
objetivos de la
empresa.
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Tabla 3

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 1

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Motivay conduce a los
integrantes del equipo 21
hacia metas comunes.
Identificar el nivel de Ejerce el liderazgo
competencia para el logro vy 22 5=alto
profesional de los consecucion de metas 4=medio
graduados del programa Competencias Profesionales Liderazgo en la organizacion. alto
de administracion de 3=medio
empresas, de la Administra y  Encuesta 2=medio
Universidad de desarrolla el talento Jefes 23 bajo
Pamplona, desde su humano en la  (Anexo 1) 1=bajo
contexto laboral. organizacion
Detecta oportunidades
para emprender
Espiritu nuevos negocios 0 24
emprendedor desarrollar nuevos
productos.
Genera nuevas ideas e 25

impulsar el
emprendimiento.
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Tabla 3

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 1

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Identificar el nivel de
competencia 5=alto
profesional de los 4=medio
graduados del programa Ejerce su profesion en alto
de administracion de Competencias Profesionales Compromiso el marco de la éticay Encuesta 3=medio
empresas, de la ético la responsabilidad Jefes 26 2=medio
Universidad de social. (Anexo 1) bajo
Pamplona, desde su 1=bajo

contexto laboral.
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Tabla 4

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta graduados 2015-2019. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa de
Especifico Dimension  Subdimension Indicador 0 de item respuesta
medicion
Masculino
Género 1 Femenino
Modalidad de Presencial
estudio 2 Distancia
Determinar la correlacion Infct))r/m_acién Datos basicos 3812
. asica
de I_as competencias Competenci ARO de 2017
profesionales de los duacia 2018
graduados del programa : graduacton Encuesta 3
de Administracion de profesionale _ Egresados 2019
Empresas de la Nivel de (Anexo 2) .
Universidad de formacion Profe_sm_nal_l
Pamplona, segin los actual A E/IspectlfilllzaCIon
conceptos de: egresados, Empresa D:éefo:gzo
docentes y empleadores. 5
Cargo 5
Datos Dependencia 7
laborales Direccidn 8
Ciudad 9
Correo 10
electrénico
Teléfono 11
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Tabla 4

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta graduados 2015-2019. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa de
Especifico Variable  Dimension  Subdimension Indicador ode item respuesta
medicion
Socio o duefio de
Vinculo Su vinculo en una empresa.
la empresa es Empleado
como 12 publico
Empleado
Determinar la correlacion EII“IO\;Z(Sj?OI‘Ial
de I_as competencias independiente
profesionales de los Docente
graduados del programa Competenci Otra  cual?
de Administracion de as -
Empresas de la Profesionale Tiempo que  Encuesta Menos de 1 afio
Universidad de S Empresa Experiencia  lleva Egresados 13  Entre 2y 3afios
Pamplona, segun los ejerciendo la  (Anexo 2) Entre 4y 5 afios
conceptos de: egresados, profesion Mas de 5 afios
docentes y empleadores.
1-10
trabajadores
N i 11-50
Tamario El' nimero de 14 trabajadores
empresa empleados de
su empresa €es 51-200
trabajadores
Mas de 200
trabajadores
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Tabla 4

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta graduados 2015-2019. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa de
Especifico Variable  Dimension  Subdimension Indicador ode item respuesta
medicion
Sector empresa 15  Agricola
Sector Comercial
Servicios
Determinar la correlacion Industrial
de las competencias Empresa Educacioén
profesionales de los Otro
graduados del programa
de Administracion de Competenci El ndmero de
Empresas de la as Ccursos Encuesta
Universidad de Profesionale realizados con Egresados 16
Pamplona, segin los S Autoaprendi Formacion una intensidad  (Anexo 2)
conceptos de: egresados, zaje continua entre 1 y 60
docentes y empleadores. horas en su 1-2
area en los 3-4
altimos tres (3) 5-6
afios es Mas de 6
Ninguno
El nimero de
diplomados
realizados en 17

los ultimos tres
(3) arios es:
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Tabla 4

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta graduados 2015-2019. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Motivacion para 18
Autoaprendizaje  aprender y actualizarse
permanentemente.
Determinar la
correlacion  de  las Capacidad  creativa 19 5=alto
competencias para el desarrollo de su 4=medio
profesionales de los Competencias trabajo. alto
graduados del programa Profesionales 20 3=medio
de Administracion de Capacidad para  Encuesta 2=medio
Empresas de la elaborar proyectos  Egresados bajo
Universidad de _ empresariales. (Anexo 2) 1=Dbajo
Pamplona, segin los Innovacion
conceptos de: Capacidad para 21
egresados, docentes y evaluar proyectos
empleadores. empresariales.
Capacidad para
administrar proyectos 22

empresariales.
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Tabla 4

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta graduados 2015-2019. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta

Recomendar e

implementar cambios

y mejoras en el (los)
Determinar la producto(s), 23
correlacion  de  las servicio(s) de la
competencias empresa.
profesionales de los Competencias 5=alto
graduados del programa Profesionales |novacion Mejorar e innovar los 4=medio
de Administracion de procesos Encuesta 24 alto
Empresas de la administrativos de la  Egresados 3=medio
Universidad de empresa. (Anexo 2) 2=medio
Pamplona, segun los bajo
conceptos de: 1=Dbajo
egresados, docentes y Capacidad para 25
empleadores. Toma de identificar, plantear y

decisiones resolver problemas
Capacidad para tomar
decisiones 26

administrativas.
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Tabla 4.

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta graduados 2015-2019. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Capacidad de trabajo 27
en equipo.
Determinar la Gusto y motivacion 28
correlacion  de  las para  trabajar en
competencias equipo.
profesionales de los Competencias Profesionales Trabajo en 5=alto
graduados del programa equipo Colaborar y cooperar 4=medio
de Administracion de con los demés  Encuesta alto
Empresas de la integrantes del equipo  Egresados 29 3=medio
Universidad de de trabajo, hacia el (Anexo 2) 2=medio
Pamplona, segun los cumplimiento de bajo
conceptos de: mision,  vision y 1=bajo
egresados, docentes y objetivos de la
empleadores. empresa.
Motivar y conducir a
Liderazgo los integrantes del
equipo hacia metas 30

comunes.
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Tabla 4

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta graduados 2015-2019. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta

Ejercer liderazgo para

el logro de metas en la 31

empresa.
Determinar la Liderazgo Administrar y
correlacion  de las desarrollar el talento
competencias humano en la 32
profesionales de los Competencias Profesionales organizacion. 5=alto
graduados del programa 4=medio
de Administracion de Encuesta alto
Empresas de la Detectar Egresados 3=medio
Universidad de Espiritu oportunidades  para (Anexo 2) 2=medio
Pamplona, segun los Emprendedor  emprender nuevos 33 bajo
conceptos de: negocios o desarrollar 1=bajo
egresados, docentes y nuevos productos.
empleadores.

Generar nuevas ideas e

impulsar el 34

emprendimiento.

Compromiso Ejercer la profesion en
Etico el marcode laéticayla 35

responsabilidad social.
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Tabla s

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta docentes. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Planta
Vinculacion Tipo de vinculacion Tiempo
docente docente. 1 completo
ocasional
Determinar la Medio
correlacion  de  las tiempo
competencias ocasional
profesionales de los Datos Basicos Hora
graduados del programa Céatedra
de Administracion de Modalidad
Empresas de la Modalidad trabajo Presencial
Universidad de Encuesta 2 Distancia
Pamplona, segun los Docentes
conceptos de: (Anexo 3) Pamplona
egresados, docentes y Cucuta
empleadoresl Villa Rosario
Bucaramang
a
Bogota
.. . Duitama
Sitio de trabajo  Sede 3 Cartagena
Yopal
Valledupar
Riohacha
Santa Marta
Sincelejo
San José del
Guaviare
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Tabla 5.

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta docentes. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Motivacién para 4
Autoaprendizaje  aprender y actualizarse
permanentemente.
Determinar la
correlacion  de  las Capacidad  creativa 5 5=alto
competencias para el desarrollo de su 4=medio
profesionales de los trabajo. alto
graduados del programa Competencias Profesionales 3=medio
de Administracion de Capacidad para  Encuesta 6 2=medio
Empresas de la elaborar proyectos  Docentes bajo
Universidad de _ empresariales. (Anexo 3) 1=bajo
Pamplona, segin los Innovacion
conceptos de: Capacidad para
egresados, docentes y evaluar proyectos 7
empleadores. empresariales.
Capacidad para
administrar proyectos 8

empresariales.

92



Tabla 5.

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta docentes. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta

Recomendar e

implementar cambios

y mejoras en el (los)
Determinar la producto(s), 9
correlacion  de  las servicio(s) de la
competencias empresa.
profesionales de los 5=alto
graduados del programa  Competencias  Profesionales |nnovacion Mejorar e innovar los 4=medio
de Administracion de procesos Encuesta 10 alto
Empresas de la administrativos de la  Docentes 3=medio
Universidad de empresa. (Anexo 3) 2=medio
Pamplona, segun los bajo
conceptos de: 1=bajo
egresados, docentes y Capacidad para 11
empleadores. Toma de identificar, plantear y

decisiones resolver problemas
Capacidad para tomar
decisiones 12

administrativas.
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Tabla s

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta docentes. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Capacidad de trabajo 13
en equipo.
Determinar la Gusto 'y motivacion 14
correlacion  de  las para  trabajar en
competencias equipo.
profesionales de los Competencias Profesionales Trabajo en 5=alto
graduados del programa equipo Colaborar y cooperar 4=medio
de Administracion de con los deméds  Encuesta alto
Empresas de la integrantes del equipo  Docentes 15 3=medio
Universidad de de trabajo, hacia el (Anexo 3) 2=medio
Pamplona, segun los cumplimiento de bajo
conceptos de: mision,  vision y 1=bajo
egresados, docentes y objetivos de la
empleadores. empresa.
Motivar y conducir a
Liderazgo los integrantes del
equipo hacia metas 16

comunes.
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Tabla s

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta docentes. Programa de Administracion de Empresas.

Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta

Ejercer liderazgo para

el logro de metas en la 17

empresa.
Determinar la Liderazgo Administrar y
correlacion  de las desarrollar el talento 18
competencias humano en la
profesionales de los Competencias Profesionales organizacion. 5=alto
graduados del programa 4=medio
de Administracion de Encuesta alto
Empresas de la Detectar Docentes 3=medio
Universidad de Espiritu oportunidades  para  (Anexo 3) 2=medio
Pamplona, segun los Emprendedor  emprender nuevos 19 bajo
conceptos de: negocios o desarrollar 1=bajo
egresados, docentes y nuevos productos.
empleadores.

Generar nuevas ideas e

impulsar el 20

emprendimiento.

Compromiso Ejercer la profesion en
Etico el marcode laéticayla 21

responsabilidad social.
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Tabla 6

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta Estudiantes Noveno Semestre. Programa de Administracion de

Empresas.
Objetivo Instrument Alternativa de
Especifico Variable  Dimensién  Subdimension Indicador 0 de Item respuesta
medicion
Masculino
Género 1 Femenino
Modalidad de Presencial
estudio 2 Distancia
Determinar la correlacion
d(raofesliisnalegom%ztenc;g: Competenci Sede Pamplona
P as Informacion  Datos basicos Encuesta 3 Culcuta
graduados del programa ; L U . .
de Administracion  de profesionale béasica estudiantes Villa Rosario
S
Empresas de la noveno (9) Buzgt(r)ar(r)ltznga
Universidad de spt?rr]nestrder Dui?ama
Pamplona, segun los (Anexo 4)

) Cartagena
conceptos de: egresados, Yopal
docentes y empleadores. Valledupar

Riohacha
Santa Marta
Sincelejo
San José del
Guaviare
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Tabla 6

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta Estudiantes Noveno Semestre. Programa de Administracion de

Empresas.
Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Motivacion para 4
Autoaprendizaje  aprender y actualizarse
permanentemente.
Determinar la
correlacion  de  las Capacidad  creativa 5 5=alto
competencias para el desarrollo de su 4=medio
profesionales de los trabajo. alto
graduados del programa Competencias Profesionales 3=medio
de Administracion de Capacidad para  Encuesta 6 2=medio
Empresas de la elaborar proyectos  estudiantes bajo
Universidad de ) empresariales. noveno (9) 1=Dbajo
Pamp]ona’ Segfm los Innovacion semestre
conceptos de: Capacidad para  (Anexo 4)
egresados, docentes y evaluar proyectos 7
empleadores. empresariales.
Capacidad para
administrar proyectos 8

empresariales.
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Tabla 6

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta Estudiantes Noveno Semestre. Programa de Administracion de

Empresas.
Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta

Recomendar e

implementar cambios

y mejoras en el (los)
Determinar la producto(s), 9
correlacion  de  las servicio(s) de la
competencias empresa.
profesionales de los 5=alto
graduados del programa  Competencias  Profesionales |nnovacion Mejorar e innovar los 4=medio
de Administracion de procesos Encuesta 10 alto
Empresas de la administrativos de la estudiantes 3=medio
Universidad de empresa. noveno (9) 2=medio
Pamplona, segun los semestre bajo
conceptos de: (Anexo 4) 1=Dbajo
egresados, docentes y Capacidad para 11
empleadores. Toma de identificar, plantear y

decisiones resolver problemas
Capacidad para tomar
decisiones 12

administrativas.
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Tabla 6

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta Estudiantes Noveno Semestre. Programa de Administracion de

Empresas.
Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Capacidad de trabajo 13
en equipo.
Determinar la Gusto 'y motivacion 14
correlacion  de  las para  trabajar  en
competencias equipo.
profesionales de los Competencias Profesionales Trabajo en Encuesta 5=alto
graduados del programa equipo Colaborar y cooperar Estudiantes 4=medio
de Administracion de con los demas Noveno alto
Empresas de la integrantes del equipo  Semestre 15 3=medio
Universidad de de trabajo, hacia el (Anexo 4) 2=medio
Pamplona, segun los cumplimiento de bajo
conceptos de: mision,  vision y 1=bajo
egresados, docentes y objetivos de la
empleadores. empresa.
Motivar y conducir a
Liderazgo los integrantes del
equipo hacia metas 16

comunes.
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Tabla 6

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta Estudiantes Noveno Semestre. Programa de Administracion de

Empresas.
Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta

Ejercer liderazgo para

el logro de metas en la 17

empresa.
Determinar la Liderazgo Administrar y
correlacion de las desarrollar el talento 18
competencias humano en la
profesionales de los Competencias Profesionales organizacion. Encuesta 5=alto
graduados del programa Estudiantes 4=medio
de Administracion de Noveno alto
Empresas de la Detectar Semestre 3=medio
Universidad de Espiritu oportunidades  para  (Anexo 4) 2=medio
Pamplona, segun los Emprendedor ~ emprender nuevos 19 bajo
conceptos de: negocios o desarrollar 1=bajo
egresados, docentes y nuevos productos.
empleadores.

Generar nuevas ideas e

impulsar el 20

emprendimiento.
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Tabla 6

Operacionalizacion de variables objetivo especifico 2. Encuesta Estudiantes Noveno Semestre. Programa de Administracion de

Empresas.
Objetivo Instrument Alternativa
Especifico Variable Dimension  Subdimension Indicador ode item de
medicion respuesta
Determinar la Ejercer la profesion en 21
correlacion  de  las Compromiso elmarcodelaéticayla  Encuesta 5=alto
competencias Etico responsabilidad social.  Estudiantes 4=medio
profesionales de los Noveno alto
graduados del programa Competencias Profesionales Semestre 3=medio
de Administracion de (Anexo 4) 2=medio
Empresas de la bajo
Universidad de 1=bajo
Pamplona, segun los
conceptos de:

egresados, docentes y
empleadores.
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2.5 Marco Legal

2.5.1 Constitucion Politica de Colombia

La Constitucion Politica de Colombia, consagra en su articulo 67 la educacién como un
derecho de la persona y en que él se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, la técnica
y a los demas bienes y valores de la cultura. Asimismo se destaca el articulo 69 en el que se
garantiza la autonomia universitaria y en el que se concede a las Universidades la libertad de
regirse por sus propios estatutos conforme a la Ley. Es decir, que acorde al conocimiento
impartido por parte de los docentes del programa, se quiere determinar la percepcion de los
graduados respecto al logro de las competencias profesionales en su proceso de formacion
recibida y de esta manera evaluar el acceso al conocimiento, la ciencia y la técnica a la que

los profesionales tienen derecho durante su proceso de formacion.

Asimismo se destaca el Articulo 333 de la Constitucion Politica, en el que se menciona la
funcion social de la empresa, su importancia como eje fundamental del desarrollo y la libertad
que se tiene para ejercer cualquier actividad econémica dentro del territorio nacional. O lo
que es lo mismo, la empresa es el contexto laboral en el que se pretende verificar el nivel de
aplicacion de las competencias profesionales, con el fin de determinar la praxis relacionada
con la formacién como administrador de empresas y su aporte a la organizacion, entorno o
region. Acorde a lo descrito, la Constitucion Politica de Colombia nos convoca a evaluar
constantemente los procesos de formacion integral y especificamente los que competen a los
programas de ciencias administrativas y contables, por ser un eje fundamental en el desarrollo
de la economia de un pais, por medio de la generacion de empleo, a través de la creacion de
empresa.
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2.5.2 Ley 115 del 8 de Febrero de 1994. Ley General de Educacion

Ley que establece las normas generales que regulan el servicio publico de la educacion
orientado a cumplir una funcion social, segun las necesidades de las personas, la familiay la

sociedad.

Dicha norma trata sobre las disposiciones preliminares relacionadas con el servicio de la
educacion en Colombia, estructura del servicio educativo, las modalidades de atencion
educativa a poblaciones, la organizacion para la prestacion del servicio educativo, los
educandos, los educadores, los establecimientos educativos, de la direccion, administracion,
inspeccion y vigilancia, financiacion de la educacion y disposiciones varias. Acorde a lo
descrito, es conveniente precisar que la inspeccion y vigilancia como ente regulador busca
constantemente la calidad en los procesos formativos en relacion a la interaccion con el
campo laboral, en nuestro caso las competencias laborales en relacion al contexto como pilar

fundamental en la formacion de los nuevos administradores de empresas

2.5.3 Ley 30 del 28 de Diciembre de 1992

Ley que trata sobre la organizacion de la Educacion Superior en Colombia. En dicha Ley
se describe a través de diversos fundamentos y principios la autonomia que se les otorga a
las Instituciones de Educacion Superior en lo relacionado con sus regimenes: financiero,
contratacion y control fiscal y estudiantil. Asimismo, en dicha Ley se estructura en titulos y
capitulos en los que se abordan los lineamientos de la educacion superior en lo relacionado

con: objetivos, campos de accion y programas académicos, clasificacion de las instituciones
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de educacion superior, de los titulos y examenes de estado, fomento, inspeccién y vigilancia,
entidades encargadas para el fomento de la educacion superior, sistema nacional de
acreditacion, organizacion y eleccion de directivas, del personal administrativo y docente,

sistema de universidades estatales y bienestar universitario.

Acorde a la autonomia universitaria, las Instituciones de Educacion Superior son las
responsables de formar y desarrollar las competencias que requiere el contexto laboral y
permita resolver los problemas del desarrollo de una ciudad, region o pais. Es decir que las
Instituciones de Educacion Superior, tienen la autonomia del disefio curricular de los
programas de modo que se articulen las competencias, acorde a las necesidades de las
empresas y sean desarrolladas por las Universidades y de este modo se forme un buen ser
humano que ingrese al campo préactico del conocimiento y sea un sujeto capaz de ofrecer un
beneficio a la sociedad, con el fin de consolidar a la Universidad como un espacio de
desarrollo: personal, intelectual, social y académico que debe enriquecer y formar a las

personas teniendo como antecedente las experiencias y conocimiento de los docentes.

Al mismo tiempo la Universidad como ente de educacion superior y acorde a las nuevas
exigencias de la nueva economia, debe autoevaluarse de manera objetiva y constante en lo
relacionado con: sus programas, procesos misionales como lo son: la academia, la
investigacion y la interaccion social, sus procesos de apoyo y su contribucion al
mejoramiento de las condiciones del entorno y de la comunidad, para alinear sus procesos de
formacion y desarrollo de competencias a las nuevas exigencias del contexto laboral y de la

cuarta revolucion industrial.
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2.5.4 Ley 1188 del 25 de Abril de 2008

Por la cual se regula el registro calificado de programas de educacion superior y se dictan
otras disposiciones. Dicha ley hace alusion a la importancia de obtener por parte de las
instituciones de educacion superior el registro calificado, para el ofrecimiento y desarrollo
de un programa, de igual modo, se destaca en su contenido lo relacionado con: condiciones
de calidad, plazo para el otorgamiento del registro calificado y autonomia a las instituciones

de educacidn superior en lo relacionado con la oferta de programas.

En este sentido, se destacan de dicha norma el articulo 2. Condiciones de calidad, (1)
numeral 2 que menciona la adecuada justificacion del programa para que sea pertinente frente
a las necesidades del pais y el desarrollo cultural y cientifico de la Nacion y el (2) numeral 6
que resalta la adecuada relacion, efectiva con el sector externo, que proyecte a la universidad
con la sociedad. En otras palabras, se hace relacion a la pertinencia que significa responder
con el conocimiento adquirido a las necesidades del entorno y sector empresarial, para que
la educacion supere el reto y consiga formar para el trabajo, la empleabilidad y las

necesidades que requiere el sector productivo.

2.5.5 Decreto 1330 del 25 de Julio de 2019

Por el cual se sustituye el Capitulo 2 y se suprime el Capitulo 7 del Titulo 3 de la Parte 5
del Libro 2 del Decreto 1075 de 2015 -Unico Reglamentario del Sector Educacion. Dicho
Decreto establece lo relacionado con el registro calificado de los programas académicos de

educacion superior de forma especifica y en el que se establecen los lineamientos del registro

105



calificado y lo relacionado con: actores del sistema de aseguramiento de la calidad, vista
desde la necesidad de la empresa y la formacién de competencias de la universidad, por lo
tanto, asegurar la calidad es ofrecer profesionales competentes que satisfagan las necesidades
de la empresas y los proyectos de vida de los egresados de los programas de Administracion

de empresas.

Al mismo tiempo, dicho decreto menciona las caracteristicas del registro calificado,
condiciones de calidad, evaluacién de condiciones de programa, créditos académicos,
programas en convenio, programas de posgrado, ciclos propedéuticos, tramite registro

calificado, situaciones acerca del registro calificado y disposiciones transitorias.

Acorde al decreto descrito se destaca el articulo 2.5.3.2.3.1.5 Programa de egresados que
resalta que: “la institucion debera establecer mecanismos que propendan por el aprendizaje
a lo largo de la vida, de tal forma que involucre la experiencia del egresado en la dinamica
institucional”. (p.9). Es decir que las Instituciones de Educacion Superior, deben orientar su
formacion, hacia: el aseguramiento de la calidad, resultados, posicionamiento de los
egresados, con el propoésito de garantizar un sistema incluyente, eficiente y orientado hacia

el desarrollo y aplicacion de los conocimientos, por competencias y pertinente en su contexto.

Asimismo, en dicho decreto se destaca el articulo 2.5.3.2.7 Relacion con el sector externo
que destaca que: "la institucion debera establecer para el programa, los mecanismos y
estrategias para lograr la vinculacion de la comunidad y el sector productivo, social, cultural,

publico y privado™.(p.14). Es decir, que las Universidades a través de los diferentes
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programas y de sus estudiantes y docentes debe buscar vincular a la comunidad, el sector

productivo social, cultural, publico y privado, para que responda a sus diversas necesidades.

2.5.6 Decreto 815 de 2018

Decreto por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos. Dicho decreto establece las siguientes
competencias comportamentales inherentes al servicio publico, las cuales son: (1)
aprendizaje continuo, (2) orientacién a resultados, (3) orientacion al usuario y al ciudadano,
(4) compromiso con la organizacion, (5) trabajo en equipo y (6) adaptacion al cambio. Dicho
decreto establece como competencias comportamentales comunes al presente trabajo de
investigacion las competencias de: aprendizaje continuo y trabajo en equipo. Asimismo se
destaca en dicho decreto las competencias comportamentales por nivel: directivo, asesor,

profesional, técnico y asistencial.

2.5.7 Documento CONPES 3866 del 8 de Agosto de 2016

Politica Nacional de Desarrollo Productivo, que contiene un conjunto de estrategias para
solucionar errores de mercado, gobierno y articulacion que restringen el crecimiento de la
productividad a nivel nacional. En dicho documento se contempla los: antecedentes y
justificacion con el fin de formular una politica de desarrollo productivo a nivel nacional, asi
como un marco conceptual y un diagnostico donde se identifica: (1) desempefio de Colombia

en productividad, (2) baja actividad innovadora y emprendimiento, (3) baja eficiencia y
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efectividad en el suministro de los factores de produccion, (4) débil entorno para promover
la insercion de los bienes y servicios del pais y (5) reducida capacidad institucional y de

coordinacion entre entidades y actores, entre otros.

Se destaca en dicho documento la inclusion de veintitn (21) lineas de accion que permiten
orientar las estrategias hacia el logro del objetivo general y que hacen parte del cumplimiento
de la politica genera; dichas lineas se encuentran relacionadas con: (1) transferencia de
conocimiento y tecnologia, (2) innovacion y emprendimiento, (3) capital humano, (4)
financiamiento, (5) encadenamientos productivos, (6) analisis de cadena de valor, (7)

comercio exterior, (8) comercio y (9) acceso a mercados, entre otros.

Dicho documento, concluye en el diagnéstico relacionado con la baja eficiencia y
efectividad en la provision de factores en la provisién de factores de produccion y brechas de
cantidad y pertinencia que: “no existe consistencia suficiente entre las habilidades requeridas
por las unidades productoras y las habilidades proporcionadas por el sistema educativo; y la
formacion en competencias y funciones laborales que brinda el sistema educativo no es
pertinente para el sector productivo”. (p.43). Es decir, que se logra identificar que no existe
pertinencia entre las competencias que requiere el sector productivo y las habilidades
desarrolladas por el sistema educativo, asimismo no se forma para el trabajo, ni la

empleabilidad y no se esta respondiendo a los requerimientos del sector productivo.

Con el objeto de dar solucion a la pertinencia de las competencias, se plantea la linea de
accion 3. Articular la construccién del sistema nacional de educacion terciaria (SNET) y su

marco nacional de cualificaciones (MNC) con las prioridades de la politica de desarrollo

108



productivo (PDP), en el cual se busca la coordinacion entre los Ministerios de: educacion y
trabajo, sector empresarial y SENA, con el fin de promover la gestién por competencias del
Talento Humano, acorde a las reales necesidades del sector productivo y mediante la

articulacién de proyectos regionales.

2.5.8 Acuerdo No. 097 del 06 de Diciembre de 2018. Actualizacion Proyecto Educativo

Institucional (PEI) Universidad de Pamplona

Documento que contiene la actualizacién del Proyecto Educativo Institucional en donde
se expresa de la Universidad de Pamplona, su identidad, mision, compromisos, vision,
principios y valores y pilares misionales que son necesarios para el cumplimiento de

objetivos y programas para ajustarse al actual y dindmico entorno.

2.5.9 Resolucién No. 005532 del 29 de Mayo de 2019. Ministerio de Educacién Nacional

Documento que certifica la renovacion y modificacion del registro calificado para el
programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona, en metodologia
presencial, en Pamplona-Norte de Santander por un periodo de siete (7) afios, con ampliacion
para Villa del Rosario-Norte de Santander. Autopista Internacional Via los Alamos, Villa
Antigua y con Cadigo ICFES 121243706585451811100 y la aprobacion relacionada con la
modificacion en el nimero de créditos el cual pasa de 164 a 149, con una duracion que pasa

de 10 a 9 semestres académicos.
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2.5.10 Acuerdo No. 077 del 05 de Septiembre de 2018

Por el cual se aprueba la modificacion del plan de estudios del programa de
Administracion de Empresas metodologia presencial, con ampliacion a Villa Rosario, Norte
de Santander. Segun lo especificado en el Acuerdo el programa de Administracion de
Empresas metodologia presencial consta de 149 créditos distribuidos en 9 semestres con un
total de 149 créditos y especificamente dicho documento nos indica los siguientes datos del
plan de estudios del programa, tales como: (1) 23 horas de componente de formacion bésica,
(2) 99 horas de componente de formacién profesional, (3) 6 horas de componente de

profundizacion y (4) 21 horas de componente social y humanistico.

Del plan de estudios descrito en dicha normatividad se resalta lo siguiente: (1) realizacion
de dos visitas empresariales en el IV y VIII semestre, (2) tres niveles de inglés, (3) el énfasis
de las areas de profundizacion son: mercadeo y talento humano y el (4) trabajo de grado se
podré matricular a partir del 8 semestre dependiendo de la modalidad, hasta con maximo de

dos (2) asignaturas.

2.5.11 Resolucion No0.05480 del 24 de Abril de 2015. Ministerio de Educacién Nacional

Documento que certifica la renovacion y modificacion del registro calificado para el
programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona, en metodologia
distancia cuya sede del programa es: Pamplona, Norte de Santander en los siguientes centros
de tutoria: Cucuta-Norte de Santander, Yopal-Casanare, Santa Marta-Magdalena, Cartagena-

Bolivar, Duitama-Boyaca, Bogota, D.C., Cali-Valle del Cauca, San José del Guaviare-
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Guaviare, Sincelejo-Sucre, Riohacha-Guajira y Valledupar-Cesar, por un periodo de siete (7)

anos.

2.5.12 Ley 2069 del 31 de Diciembre de 2020

Ley de impulso al emprendimiento en Colombia, que establece la normatividad con el fin
de estimular el emprendimiento y el crecimiento, consolidacion y estabilidad de las empresas,

con el proposito de incrementar el bienestar social y equidad.

Dicha Ley, adiciono varios articulos especificos para las cooperativas y empresas de
economia solidaria y disposiciones comunes para la promocién de las mypes. Asimismo se
incluye normatividad que exceptla a las mypes del pago de impuestos y tasas nacionales y
departamentales. Por otra parte, se contempla en dicha Ley lo relacionado con el teletrabajo,
las nuevas tecnologias e importancia de la digitalizacion de la informacion con el fin de

alinear a las entidades a la cuarta revolucién industrial.

La ley de emprendimiento es de gran importancia en el presente trabajo de investigacion,
debido a que constituye una de las variables que se va a analizar y en lo relacionado con el
aprovechamiento de nuevas oportunidades ofrecidas por el gobierno nacional para la creacién
de nuevas empresas por parte de los graduados. Asi mismo, evaluar la competencia
profesional del emprendimiento teniendo como oportunidad la flexibilidad ofrecida por la

ley descrita para la apertura de nuevas empresas.

2.6 Marco Contextual
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2.6.1 Contexto Universidad de Pamplona

Segun el Proyecto Educativo Institucional (PEI, 2018), la Universidad de Pamplona fue
fundada en 1960 como Universidad privada bajo el liderazgo del Presbitero José Rafael Faria
Bermudez y convertida en Universidad Puablica del orden Departamental, mediante decreto
N° 0553 del 5 de agosto de 1970. El 13 de agosto de 1971, el Ministerio de Educacion
Nacional faculté a la Universidad para otorgar titulos en calidad de Universidad, segln
Decreto N°1550. Al respecto el PEI (2018), menciona que: “de acuerdo con la Ley 30 de
1992, la Universidad de Pamplona es un ente autbnomo que cuenta con un régimen especial,
personeria juridica, autonomia administrativa, académica, financiera, patrimonio

independiente, y perteneciente al Ministerio de Educacion Nacional”. (pp.2-3).

La Universidad de Pamplona, ofrece el programa de Administracion de Empresas el cual
ha sido creado mediante Acuerdo No. 537 del 16 de julio de 1999 emanado del Consejo
Superior Universitario en el marco de la politica de ampliacion de la oferta educativa, eje
fundamental del Plan de Desarrollo Decenal de la Universidad de Pamplona 2000-2010,
definiéndose que el lugar en el que funciona es en las ciudades de: Pamplona, Cucuta y area
metropolitana del Norte de Santander, adscrito al area del conocimiento de las ciencias

administrativas de metodologia presencial y a distancia.

Para el cumplimiento de la mision, el Programa acoge como propios los objetivos
institucionales y alrededor de ellos se destaca el siguiente: “Desarrollar competencias que
garanticen la formacion integral de los dicentes, que les permitan constituirse en gestores del
cambio y lideres del desarrollo en sus regiones”. En este sentido, el programa establece como
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uno de sus objetivos: el desarrollo de las competencias para que el graduado a través de su
actuar, se oriente hacia una eficiente gestion del cambio y generacion de aporte en el
desarrollo de las regiones para contribuir a mejorar el nivel de calidad de sus habitantes y

partes interesadas.

De acuerdo, con el Proyecto Educativo del Programa (PEP, 2014), el programa de

Administracion de Empresas, describe la siguiente mision y vision:

Misidn

Formar profesionales integrales que puedan desempefiarse en areas de gestion
administrativa, con capacidad para investigar y transformar el entorno socio-econémico,
promotores en la creacién y desarrollo de empresas que contribuyan a fortalecer el sector
productivo en el ambito regional y nacional. (p.12). En este sentido, la mision del programa
contempla la competencia esencial del emprendimiento con el propésito de que contribuya
con la creacién y desarrollo de empresas para una consolidacion del sector a nivel regional y

nacional.

Vision

Lograr posicionamiento como un programa académico, reconocido regionalmente por su
calidad, ofreciendo profesionales emprendedores, comprometidos con la solucién de las
necesidades del entorno. (p.12). La vision del programa, presenta un direccionamiento a ser

reconocido regionalmente por su calidad y en que sus profesionales destaquen por ser
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emprendedores y transformadores que se orienten hacia las soluciones y problemas del

entorno.

Perfil Profesional

El Administrador de Empresas de la Universidad de Pamplona, es un profesional con
capacidad de analisis e investigacion del entorno socioeconémico, con competencias
emprendedoras y gerenciales para tomar decisiones, gestionar el cambio e implementar
estrategias, promoviendo la paz, el desarrollo local, regional y nacional. (p.19). En efecto, y
segun lo descrito en el perfil profesional del administrador de empresas, contempla la
aplicacion en el contexto laboral, las siguientes competencias: toma de decisiones, gestion

del cambio, direccionamiento estratégico y espiritu emprendedor.

Perfil Ocupacional

El Administrador de Empresas de la Universidad de Pamplona, es aquel que durante el
proceso de formacion adquiere conocimientos de los componentes basicos, socio-
humanisticos, profesionales y de profundizacion; el Administrador de Empresas de la
Universidad de Pamplona es un profesional en las areas de: liderazgo, emprendimiento,
asesor-consultor y docente-investigador. (p.19). Es decir, que teniendo en cuenta la
formacion adquirida el profesional de administracion de empresas, puede desempefiarse
como un gerente de su propia empresa, asesor-consultor y docente investigador, en beneficio

de los integrantes del contexto local y regional.
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2.6.2 Contexto Regional

En este mismo orden y direccion resulta oportuno, describir el contexto empresarial a

nivel regional. Segun, Solano (2020), describe el siguiente contexto regional y local:

El Departamento de Norte de Santander se encuentra ubicado en la parte nororiental de
Colombia; su extension es de 21.648 km, lo que representa un escaso 1% del territorio
nacional. (p.19). Asimismo, el Departamento limita al occidente oeste con los departamentos

de: Cesar y Santander, por el sur: Boyaca y por el Este y Norte con Venezuela.

A nivel econdmico y a la fecha, el departamento presenta una situacién dificil
caracterizada por la recesion que se da a nivel nacional, a causa de: la pandemia del covid-
19, situacion actual de los migrantes venezolanos, alto indice de desempleo, aumento de la
inflacién y alta volatilidad del precio del dolar. Al respecto la Camara de Comercio de
Clcuta (2020), destaca que: “Cucuta y su area metropolitana dejan de estar en el top 10 y se
ubica en el puesto catorce, reportando una tasa de desempleo de 18,2% en el trimestre movil
septiembre-noviembre del 2020”. (p.9). O lo que equivale a decir, que en la Ciudad de
Clcuta y su area metropolitana existe baja generacion de empleo y creacion de empresa, lo
que situa a Clcuta y su area metropolitana, entre las ciudades con mayor desempleo a nivel

nacional.

A nivel local, el sector empresarial se caracteriza por tener microempresas en los tres (3)
sectores de la economia. En este sentido, Solano (2020), menciona que: “la produccion

agricola: papa su principal producto, le siguen fresa, ajo, trigo, morén, maiz, frijol, arveja,
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zanahoria. La explotacién pecuaria como bovina, porcina, piscicultura, cunicula y aves de
corral. Actividad comercial: produccién de alimentos como dulces y colaciones”. (p. 34).
Cabe decir que, en el sector comercial de la ciudad existen establecimientos de comercio
dedicados a la compra y venta de: mercancias, ropa, tejidos, Utiles de aseo, papeleria,
medicamentos, bebidas, bienes de primera necesidad, entre otros y se destaca la existencia
de industrias dedicadas a la produccion de: productos de panaderia, pasteleria, dulces y

colaciones, embutidos, tejido manual e industrial y lacteos, entre otros.

Basado en lo anterior, Solano (2020), destaca que: “en promedio la industria sélo ocupa
2.3 empleados por establecimiento y muchos de ellos hacen parte de la economia informal
ya que del sector sélo el 20% tienen licencia de funcionamiento”. (p.33). En este sentido la
mayoria de las empresas existentes en el Municipio son pequefias, generando bajo nivel de
empleo y en el transcurso de los afios, no se ha evidenciado un crecimiento, que permita
mejorar las condiciones de vida de los habitantes, de la economia y del Municipio, lo que

permite justificar el desarrollo del presente trabajo de grado.

116



3. Referentes Metodoldgicos

3.1 Enfoque de la Investigacion

El proyecto se realizara desde el enfoque cuantitativo, el cual es definido por Hernandez
y Mendoza, (2018) como: “un conjunto de procesos organizado de manera secuencial para
comprobar ciertas suposiciones”. (pp.5-6). Es decir, que en el enfoque cuantitativo se
recolectan datos para ser medidos y analizados mediante técnicas estadisticas de forma
ordenada y sistematica con el fin de generalizar resultados, iniciando de una idea que se
delimita, para construir objetivos, preguntas de investigacion, revision de la literatura. A
partir de las preguntas de investigacion, se definen hipétesis y variables, para ser analizadas
mediante un muestreo a través del proceso de recoleccién de datos y finalmente generar un
informe de resultados y conclusiones que permita dar respuesta a la pregunta de investigacion

y cumplimiento a los objetivos especificos.

Asimismo, Lerma (2009), menciona que la investigacidn cuantitativa destaca entre sus
caracteristicas que: “se parte de un problema, se plantean objetivos, hipotesis y se utilizan
técnicas estadisticas muy estructuradas para el analisis de la informacién e instrumentos para
la recoleccion de informacion y medicidn de variables muy estructurados™. (pp.39-40). De
esta manera se aplican instrumentos para la recolecciéon de la informacién que va a ser
posteriormente procesada por un software estadistico, para el andlisis de la informacion y

emisién de conclusiones de la poblacion objeto de estudio.
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Acorde a lo expuesto por los autores se utilizara este enfoque debido a: la naturaleza y
objetivos descritos en el estudio, facilidad para la recoleccion de los datos basado en la
medicién de variables o conceptos contenidos en las hipétesis, medicion y analisis de
variables relacionadas con la evaluacion de las competencias profesionales de los graduados
del programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona, desde el
contexto laboral con el objeto de generalizar los resultados que permiten dar cumplimiento a
los objetivos y de esta forma emitir conclusiones basados en una mejor y mayor confiabilidad

de la informacidn obtenida en el grupo segmento (muestra).

3.2 Tipo de Investigacion

El disefio de la investigacion es transeccional o transversal el cual es conceptualizado por
Hernandez et al. (2018) como: “la recoleccion de datos en un solo momento, en un tiempo
Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado”. (p.176). Es decir, su finalidad es describir variables en un grupo de casos
en un dnico periodo de tiempo; en este sentido Hernandez et al (2018), indica que otro de los
propositos adicionales de la investigacion transeccional o transversal, es: “Evaluar una
situacion, comunidad, evento, fendmeno o contexto en un punto del tiempo”. (p.176). Es
decir, el disefio de la investigacion se ajusta al objetivo general de: evaluar las competencias
profesionales en el grupo de graduados del programa de Administracion de Empresas de la

Universidad de Pamplona en un punto en el tiempo.

Complementando lo anterior el disefio es transeccional descriptivo, el cual define

Hernandez et al. (2018) como: “aquel que tiene como objetivo analizar la incidencia de
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determinadas variables, asi como su interrelacién en un momento, lapso o periodo”. (p.176).
Es decir, que el disefio descriptivo, descubre y comprueba la asociacion entre variables, para
generalizar los resultados de la poblacién. Asimismo, Méndez (2001), destaca que: “el
estudio descriptivo identifica caracteristicas del universo de investigacion, sefiala formas de
conducta y actitudes del universo investigado, establece comportamientos concretos y
descubre y comprueba la asociacion entre variables de investigacion”. (p.137). Entendiendo
que el estudio descriptivo nos permite, como su palabra lo menciona: describir y concluir
resultados encontrados teniendo como base la relacion entre las variables definidas para dar

respuesta a la pregunta de investigacion y al objetivo general.

Igualmente, Méndez (2001), destaca que: “en Colombia en la economia, la administracion
y las ciencias contables, los trabajos de grado realizados, en su mayor proporcion, son
descriptivos”. (p.137). Es decir, que en nuestro pais la mayoria de los estudios en ciencias
sociales se realizan con enfoque cuantitativo-descriptivo, en relacion con la facilidad para
describir los fendmenos de estudio por medio de la relacion de variables para llegar a la

presentacion de resultados y respuesta encontradas.

Se selecciona dicho disefio debido a que el procedimiento va a consistir en evaluar las
competencias profesionales de los graduados del programa de administracion de empresas
de la Universidad de Pamplona 2015-2019 desde su contexto laboral y de este modo validar
la aplicabilidad y practica de las competencias profesionales aplicadas en su contexto laboral
y que fueron adquiridas durante su proceso de formacion como estudiantes y que se
encuentran establecidas en el Proyecto Educativo del Programa (PEP). De igual modo el

tipo descriptivo, es el més indicado para generalizar resultados de los graduados del programa
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de administracién de empresas, con alto grado de confiabilidad y certeza en relacion al

cumplimiento del objetivo general.

3.3 Formulacion de Hipotesis

Segln Hernandez et al. (2018), conceptualiza las hipotesis como: “Explicaciones
tentativas sobre el problema de investigacion o fendmeno estudiado que se formulan como
proposiciones o afirmaciones”. (p.124). Es decir que las hip6tesis nos permiten orientar el
estudio, ofrecer respuestas y relaciones de las variables con el fin de dar respuestas
provisionales a las preguntas de investigacion, para ser posteriormente aceptadas o

rechazadas y que se constituyen en afirmaciones sujetas a verificacion.

Ahora bien, Lerma (2009), refiere con respecto a las hip6tesis que son: un enunciado que
propone una respuesta tentativa a la pregunta del problema de investigacion” (p.55). Es decir,
que son tentativas porque deben ser verificadas y comprobadas en el analisis estadistico que

se realice.

Por otra parte, Baena (2017), define la hipotesis como: “una respuesta tentativa a la
pregunta de investigacion. Por tanto, una hipétesis es una proposicion provisional, una
presuncion que requiere verificarse”. (p.57). De este modo, a partir de que se formula la
hipdtesis, se inicia el reemplazo de la pregunta de investigacion con el fin de que se prueben
y sean confrontadas acordes a los datos y resultados de la investigacion en el que se

encuentran nuevas respuestas y hechos en funcién del fendmeno de estudio.

120



Basado en lo anterior, y en las preguntas de la investigacion se plantea la siguiente

hipotesis:

v Hipotesis de investigacion: el Administrador de Empresas de la Universidad de

Pamplona, es competente al desempefiarse en el contexto laboral.

3.4 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion hace referencia a la forma como se va a obtener la
informacion requerida con el fin de garantizar la recoleccién de los datos que nos permita dar
respuesta al problema planteado. En este sentido, Hernandez et al. (2018), define el disefio
de la investigacion como el: “Plan o estrategia que se desarrolla para obtener la informacién
(datos) requerida en una investigacion con el fin dltimo de responder satisfactoriamente el
planteamiento del problema”. (p.150). De acuerdo a lo expuesto, se plantea el plan que nos
va a permitir recolectar la informacion con el fin de verificar la hipdtesis planteada y de este

modo dar solucidn al problema objeto de estudio.

Segun lo descrito el disefio de la presente investigacidn se orientara a un plan constituido
por seis (6) etapas con el propdsito de dar respuesta al problema y objetivos de la

investigacion. Las etapas que se plantean en el disefio de la presente investigacion son:

v Etapa 1. Disefio de la investigacion. Elaboracion del disefio de investigacion, segun los

objetivos.
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v Etapa 2. Elaboracion de hipdtesis y definicion de variables. Formulacion de hipdtesis y
realizacion del cuadro de operacionalizacién de variables.

v’ Etapa 3. Definicidn y seleccion de la muestra. Gestion y organizacion bases de datos de
los graduados del programa de administracion de empresas para la seleccién de las muestra.
v’ Etapa 4. Recoleccion de los datos. Disefio y aplicacion del instrumento de recoleccion
de datos con destino a la muestra de egresados seleccionada.

v' Etapa 5. Analisis de los datos. Tabulacion y analisis estadistico de la informacion
obtenida de los egresados

v' Etapa 6. Elaboracion reporte de resultados. Presentacion y organizacion de la

informacion.

3.5 Poblacién y Muestra

Respecto a la poblacion Lerma (2009), menciona que: “La poblacién es el conjunto de
todos los elementos de la misma especie que presentan una caracteristica determinada o que
corresponden a una misma definicién y a cuyos elementos se le estudiaran sus caracteristicas
y relaciones”. (p.72). Asimismo Balestrini (1997), la poblacion se entiende como: “un
conjunto finito o infinito de personas, casos 0 elementos que presentan caracteristicas
comunes” (p.137). En este sentido, el investigador debe definir la poblacion en relacion con
caracteristicas que sean homogéneas con el objeto de generalizar los resultados en la fase de

recoleccion y analisis de los datos.

3.5.1 Poblacion
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A continuacion se presentan las caracteristicas y grupos de la poblacion objeto de

estudio:

Tabla 7

Caracteristicas de la poblacion objeto de estudio

Grupo Descripcion

Variable

Caracteristica

Graduados  programa  de
Administracion de Empresas.
1 Anualidad en el periodo
comprendido entre los afios
2015-2019 de la Universidad

Modalidad de estudio

v’ Presencial
v'Distancia

Empleo

v Estable y encontrarse
laborando en una
empresa publica o
privada.

de Pamplona v Empresario

emprendedor
v Profesionales
independientes.
v'Directores y/o jefes
inmediatos de  los
graduados del

2 Jefes inmediatos Permanencia programa de
Administracion de
Empresas, en el
periodo comprendido
entre el 2015-2019.
modalidad presencial y
a distancia.
v'Programa
Administracion de
Empresas. Modalidad

Ubicacion presencial y distancia,

Universidad de

3 Docentes Pamplona.

Responsabilidad
académica

v'Responsabilidad de
cursos  relacionados
con las competencias
profesionales de:
autoaprendizaje,
espiritu  emprendedor,
liderazgo, innovacion,
trabajo en equipo y
toma de decisiones.
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Tabla 7.

Caracteristicas de la poblacion objeto de estudio

Grupo Descripcion Variable Caracteristica
Noveno semestre v" Modalidad
4 Estudiantes Administracion  de presencial y
Empresas distancia.

3.5.1.1. Primer Grupo: Graduados del Programa de Administracion de Empresas en

el Periodo Comprendido Entre los Afios 2015 a 2019, Modalidad Presencial y

Distancia.

Graduados del programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona
en la modalidad presencial y correspondiente al periodo comprendido entre los afios 2015 a

2019 en la modalidad presencia y a distancia.  El nidmero de graduados acorde a la

informacidn obtenida es la siguiente:

Tabla 8

Ndmero de graduados programa Administracién de Empresas por afio y modalidad

Modalidad 2015 2016 2017 2018 2019 Total
Presencial 62 56 48 60 94 320
Distancia 187 135 157 87 118 684

Total 249 191 205 147 212 1.004

Fuente. Snies. 2020

3.5.1.2 Segundo Grupo: Jefes Inmediatos Donde Laboran Administradores de
Empresas de la Universidad de Pamplona, Graduados en el Periodo Comprendido
Entre los Afios 2015-2019 de la Modalidad Presencial y a Distancia.
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El segundo grupo de la poblacion lo conforman jefes inmediatos de los profesionales de
Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona, graduados en el periodo

comprendido entre los afios 2015-2019 de la modalidad presencial y a distancia.

Para el caso de los profesionales que sean gerentes y cuenten con su propia empresa, no

sera necesario aplicar la encuesta dirigida a empleadores y/o jefes inmediatos.

Se aplicara la encuesta a los jefes inmediatos de empresas y dependencias donde laboren
graduados del programa de Administracién de Empresas de la Universidad de Pamplona en
el periodo comprendido entre los afios 2015-2019 de la modalidad presencial y a distancia,
excluyendo a egresados con el vinculo de: socio o duefio de la empresa y profesional

independiente.

3.5.1.3 Tercer Grupo: Docentes del Programa de Administradores de Empresas de la
Universidad de Pamplona.

El tercer grupo lo conforman los docentes del programa de Administracion de Empresas,
modalidad presencial en Pamplona y Villa del Rosario y Distancia ofertado en las ciudades
de: Cdcuta, Bucaramanga, Yopal, Valledupar, Riohacha y Santa Marta y que orientan los
cursos relacionados con las competencias profesionales de: autoaprendizaje, espiritu

emprendedor, liderazgo, innovacion, toma de decisiones y trabajo en equipo.
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Tabla 9.

Namero de docentes que orientan los cursos relacionados con las competencias
profesionales y adscritos al Programa Administracion de Empresas en la modalidad
presencial.

NuUmero de docentes que
Item Sede orientan cursos
relacionados Competencias
Profesionales

1 Pamplona 10
2 Villa del Rosario 10
Total 20

Fuente. Sistema Academusoft

Tabla 10

Namero de docentes que orientan los cursos relacionados con las competencias
profesionales y adscritos al Programa Administracion de Empresas en la modalidad
distancia.

Numero de docentes que
Sede orientan cursos
relacionados Competencias
Profesionales

Cdcuta 7
Bucaramanga 3
Yopal 6
Valledupar 9
Riohacha 3
Santa Marta 10

Total 38

Fuente. Sistema Academusoft
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Tabla 11.

Namero consolidado de docentes que orientan los cursos relacionados con las competencias
profesionales y adscritos al Programa Administracion de Empresas.

Numero de docentes que
Modalidad orientan cursos
relacionados Competencias
Profesionales

Presencial 20
Distancia 38
Total 58

Fuente. Sistema Academusoft

3.5.1.4 Cuarto Grupo: Estudiantes Noveno Semestre del Programa de Administracion

de Empresas de la Universidad de Pamplona.

El cuarto grupo lo conforman estudiantes de noveno semestre del Programa de
Administracion de Empresas, modalidad presencial en Pamplona y Villa del Rosario y
Distancia, ofertado en las ciudades de: Clcuta, Bucaramanga, Yopal, Riohacha, Valledupar

y Santa Marta, matriculados durante el segundo semestre de la anualidad 2021.

Tabla 12.

Namero de estudiantes noveno semestre del Programa Administracion de Empresas,
modalidad presencial, matriculados durante el segundo semestre de 2021.

NuUmero de estudiantes

Sede noveno semestre
Pamplona 15
Villa Rosario 22

Total 37

Fuente. Sistema Academusoft
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Tabla 13.

Namero de estudiantes noveno semestre del Programa Administracion de Empresas,
modalidad distancia, matriculados durante el segundo semestre de 2021.

NUmero de
Sede estudiantes
noveno
semestre
Cread Norte de Santander (Cucuta) 46
Cread Santander (Bucaramanga) 13
Cread Casanare (Yopal) 13
Cread Guajira (Riohacha) 1
Cread Magdalena (Santa Marta) 5
Cread Cesar (Valledupar) 19
Total 97

Fuente. Sistema Academusoft

Tabla 14.

Ndmero consolidado de estudiantes noveno semestre del Programa Administracion de
Empresas, matriculados durante el segundo semestre de 2021.

NuUmero estudiantes

Modalidad noveno semestre
Presencial 37
Distancia 97
Total 134

Fuente. Sistema Academusoft

3.5.2 Muestra

De este modo, Hernandez et al. (2018), conceptualiza la muestra, como un: “subgrupo del
universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta”.

(p.196). Es decir, que la muestra son unidades de la poblacion a las que se les solicitara
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informacidn, con el fin de interpretar los resultados y comprobar la hipétesis planteada y de

esta forma facilitar la generalizacion de los resultados de la poblacion.

3.5.2.1 Procedimiento de Muestreo.

El procedimiento de muestreo seleccionado para la presente investigacion es el muestreo
probabilistico, al respecto, Hernandez et al. (2018), el muestreo probabilistico se refiere: “al
subgrupo de la poblacion en la que todos los elementos de esta tienen la misma posibilidad
de ser elegidos™. (p.200). Es decir, que los elementos de la poblacion cuentan con la misma

opcion de ser seleccionados para conformar la muestra.

3.5.2.2 Tipo de Muestreo.

El tipo de muestreo probabilistico seleccionado es el muestreo aleatorio simple (MAS), al
respecto, Jany (2000), destaca que dicho muestreo, es aquel en el que: “se selecciona de
manera aleatoria el nimero de elementos que van a integrar la muestra”. (p.99). Es decir
que en dicho muestreo el investigador conforma su muestra eligiendo de forma aleatoria los

elementos, basado en una lista 0 marco muestral.

Asimismo, Hernandez et al. (2018), destaca del muestreo aleatorio simple, que: “su
propiedad esencial, es que todos los casos del universo tienen al inicio la misma probabilidad
de ser seleccionados”. (p. 206). Lo que significa que, todos los elementos de la poblacion
cuentan con la misma opcion de ser elegidos, hasta que el investigador logre consolidar su

tamafio de muestra.
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Acorde a lo mencionado, se destaca que teniendo en cuenta el muestreo aleatorio simple
y con el objeto de aplicar lo descrito, la metodologia para la recoleccion de los datos
consistira en remitir por correo electronico la encuesta virtual a los grupos de: graduados,
empleadores, docentes y estudiantes y el andlisis sera realizado con aquellas personas que

respondan el instrumento previamente disefiado y validado por los expertos.

3.5.2.3 Tamario de la Muestra.

3.5.23.1 Tamafo de la Muestra Primer Grupo: Graduados del Programa de

Administracion de Empresas en el Periodo Comprendido Entre los Afios 2015 a 2019,
Modalidad Presencial y Distancia.

De este modo, Jany (2000), plantea la siguiente férmula para el calculo del tamafio
muestral, para poblaciones finitas y para un muestro estratificado proporcional (p.153):

Z2 PQN

"Te(N—1)+22PQ

Datos:

Z=1.64, e=10%, p=0.5, g=0.5, N=1.004

De este modo, reemplazando, se tiene el célculo de la muestra

~ 1.642 % 0.5 + 0.5 * 1.004
"= 0102 (1.004—1) + 1.642 % 0.5 % 0.5

6750896
" =710,03 + 06724

_ 675.0896
"= 707024
N=63.078 = 64

130



3.5.2.3.2 Tamarfo de la Muestra Segundo Grupo: Jefes Inmediatos Donde Laboran
Administradores de Empresas de la Universidad De Pamplona, Graduados en el

Periodo Comprendido Entre los Afios 2015-2019 de la Modalidad Presencial y a
Distancia.

_ Z? PQN
~ e2(N—-1)+22PQ

n

Datos:

Z=1.64, e=10%, p=0.5, g=0.5, N=80

De este modo, reemplazando, se tiene el célculo de la muestra

1.64% x 0.5 * 0.5 * 80

"= 0102(80 — 1) + 1.642+ 05+ 0.5

53792
T 0.79 4+ 0.6724

n

53792
"= 14624

n=36.78=37

3.5.2.3.3 Tamafo de la Muestra Tercer Grupo: Docentes del Programa de
Administradores de Empresas de la Universidad de Pamplona.

_ Z% PQN
e2(N-1)+22PQ

n

Datos:

Z=1.96, e=5%, p=0.5, q=0.5, N=58, a.=1.96

De este modo, reemplazando, se tiene el calculo de la muestra

1.96% * 0.5 * 0.5 * 58

"= 0.052(58 — 1) + 1.962 %05+ 05
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_ 3.8416 * 14.5
7 0.0025 * 57 + 0.9604

n

B 55.7032
"~ 0.1425 + 0.9604

n

55.7032
1.1029

n =

n=50.506= 50

3.5.2.3.4 Tamafo de la Muestra Cuarto Grupo: Estudiantes Noveno Semestre del
Programa de Administracién de Empresas de la Universidad de Pamplona.

_ Z% PQN
T e2(N-1)+22PQ

n

Datos:

Z=1.96, e=5%, p=0.5, q=0.5, N=134, a=1.96

De este modo, reemplazando, se tiene el célculo de la muestra

~ 1.962 * 0.5 + 0.5 * 134
"= 0,052 (134 — 1) + 1.962 0.5 * 0.5

_ 3.8416 % 33.5
"~ 0.3325 + 0.9604

n

_128,6936
~1.2929

n=99.53= 99

A continuacién se presenta el consolidado del tamafio muestral, para cada uno de los

grupos de poblacion descritos y calculados anteriormente,
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Tabla 15.

Tamafo muestral consolidado segun el grupo de la poblacion.

Item Grupo Tamarfio
muestral
1 Graduados Programa de Administracion
de Empresas 64
Empleadores y/o jefes inmediatos
2 graduados Programa de Administracion 37
de Empresas
Docentes del Programa de Administracion 50
3 de Empresas
Estudiantes noveno  semestre  del
4 Programa de Administracion de Empresas 99
Total 281

3.6 Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos

De acuerdo con Baena (2017), “las técnicas se vuelven respuestas al "como hacer" y
permiten la aplicacion del método en el ambito donde se aplica”. La técnica es el arte o la
manera de reconocer el camino (p.68) En este sentido, es importante seleccionar las técnicas
e instrumentos para la recoleccion de datos, en relacion al proceso de investigacion y realizar

una descripcion de cada una de ellas.

Al respecto, Hernandez et al. (2014), destaca que: “en la investigacion disponemos de
maultiples tipos de instrumentos para medir las variables de interés y en algunos casos llegan
a combinarse varias técnicas de recoleccion de los datos”. (p.217). Es decir, que en una

investigacion se pueden utilizar diversas técnicas con el objeto de obtener eficacia en la
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recoleccion de datos e informacién que le permita al investigador emitir conclusiones

altamente confiables y seguras.

La técnica e instrumento para la recoleccion de datos serd: la encuesta dirigida a: (1)
graduados en el periodo comprendido entre los afios: 2015 a 2019 del programa de
Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona, (2) jefes inmediatos donde
laboran los profesionales descritos, (3) docentes del programa de Administracion de
Empresas de la Universidad de Pamplona; que lideran los cursos relacionados con las
competencias profesionales de: autoaprendizaje, espiritu emprendedor, liderazgo,
innovacion y trabajo en equipo y (4) estudiantes de noveno semestre del Programa de

Administracion de Empresas.

3.6.1 La Encuesta

En este sentido, Méndez (2001), destaca que la encuesta: “permite el conocimiento de las
motivaciones, las actitudes y las opiniones de los individuos con relacién a su objeto de
investigacion”. Igualmente Baena (2017), define la encuesta como: “la aplicacion de un
cuestionario a un grupo representativo del universo que estamos estudiando”. (p.82). Es decir
que la encuesta nos permite recolectar la informacién, mediante el disefio planificado del
instrumento en beneficio del cumplimiento de los objetivos de la investigacion y la precision
en la medicion de las variables y es aplicado directamente a los elementos de la poblacién

seleccionados por el investigador o terceros que ejerzan el rol de encuestadores.
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Para la presente investigacion se va a aplicar una encuesta a cada uno de los grupos
descritos en la tabla 7. Caracteristicas y/o criterios de inclusion muestreo por cupos, con el
objeto de dar respuesta a los interrogantes y objetivos de la investigacion. (Ver anexos: 1,2y

3).

3.7 Validacioén de los Instrumentos

La validacion de los instrumentos se relaciona con la revision y andlisis de los
instrumentos con el fin de determinar la orientacion en relacion con las variables del
investigador. Al respecto, Hernandez et al. (2018), conceptualiza la validez como el: “Grado
en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir”. (p.230). Es decir,
que la validacion ayuda al investigador a revisar cada una de las variables del instrumento de
medicion, para ajustar y mejorar cada item en funcion de lo que se pretende medir, eliminado
los errores de un instrumento mal construido e incrementando la confiabilidad en el proceso
de ejecucion y trabajo de campo, con el fin de dar respuesta a los objetivos y preguntas de la

investigacién de modo acertado y dando respuesta de positiva al resultado de la medicion.

En el proceso de validez pueden tenerse varios tipos de evidencia, tales como: (1)
contenido, (2) criterio, (3) constructo y (4) expertos. En la presente investigacion se utiliza
la validez asociada con la opinion de los expertos; al respecto, Hernandez et al (2018), se
refiere a dicha validez como: “grado en que un instrumento realmente mide la variable de
interés, de acuerdo con expertos en el tema”. (p.235). Es decir, el instrumento de medicion
se somete a revision por experto y calificado en el tema objeto de estudio con el fin de

verificar el contenido, criterio y constructo de cada una de las variables que conforman el
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instrumento y de este modo emitir su concepto o visto bueno del cuestionario, en beneficio

de garantizar la confiabilidad y recoleccion de la informacion.

3.7.1 Procedimiento Validacion Instrumentos

El procedimiento seguido para la validacion de los instrumentos se describe a

continuacion:

v" Fase 1. Identificacion del dominio de las variables a medir y sus indicadores

Realizacion del cuatro de descrito en el apartado 2.4 operacionalizacion de variables y en

donde se han definido las variables e indicadores respectivos.

v" Fase 2. Construccion del instrumento

Elaboracion de los cuestionarios, descritos en los anexos 1, 2 y 3 para ser aplicado de

modo presencial o virtual a cada uno de los grupos mencionados.

v" Fase 3. Prueba piloto o inicial del instrumento

Aplicacion de la encuesta a una pequefia muestra de prueba para la pertinencia y eficacia.

A partir de esta prueba se calculan la confiabilidad y validez iniciales del instrumento.

v' Fase 4. Elaboracion versién final del instrumento
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Revision final del cuestionario para administrar los cambios respectivos y construir la

version definitiva del instrumento.

v" Fase 5. Validacién y/o revision por expertos

Revision y/o validacion de cada uno de los instrumentos por cuatro (4) expertos cuya
especialidad se encuentre relacionada con las éareas de: administracion, educacion y
estadistica. Para la validacion y/o revision de los instrumentos se diligencian y se obtiene el

visto bueno, teniendo como soporte los formatos descritos en los anexos 4 y 5.

v' Fase 6. Aplicacion del instrumento

Ejecucion del instrumento a cada uno de los grupos descritos

3.8 Técnicas para el Andlisis de Datos

Las técnicas para el analisis de datos seré realizado utilizando el software estadistico SPSS
de acuerdo a su Ultima version. Al respecto, Hernandez et al. (2018) conceptualiza el andlisis
de datos cuantitativos como el analisis que “se efectia sobre la matriz de datos utilizando un
programa computacional ”. (p.312). Es decir que debido a la magnitud de informacion que
recolecta de la muestra, se debe hacer uso de un software con el fin de facilitar el
procesamiento y analisis de la informacion recolectada, llevando a cabo cada una de las

siguientes fases:
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v" Analizar descriptivamente los datos por variable

v" Realizar un analisis de triangulacion de la informacion, segln las respuestas dadas por
cada uno de los grupos a los que se les aplico el instrumento.

v" Elaborar los analisis estadisticos respectivos y

v" Presentar los resultados para presentarlos mediante: tablas, graficos, figuras, entre otros.
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4. Andlisis e Interpretacion de Resultados

En concordancia con los objetivos propuestos, se aplicaron cuatro (4) encuestas teniendo
como apoyo la herramienta de google forms y en las que se disefiaron los instrumentos con
preguntas relacionadas y en las que se dio respuesta por parte de: (1) ciento seis (106)
egresados del Programa de Administracion de Empresas, (2) cuarenta y cuatro (44) jefes de
los egresados del Programa de Administracion de Empresas, (3) ciento tres (103) estudiantes
de noveno semestre del Programa de Administracién de Empresas; modalidad distancia y
presencial y (4) cincuenta (50) docentes del Programa Administracion de Empresas;
modalidad presencial y distancia que orientan cursos relacionados con las competencias
profesionales de: autoaprendizaje, innovacion, liderazgo, toma de decisiones, trabajo en

equipo, espiritu emprendedor y ética.

Las encuestas aplicadas a Jefes o empleadores, egresados, estudiantes de noveno semestre
y docentes que orientan los cursos relacionados con las competencias profesionales contiene
dos (2) dimensiones, y para cada una de ellas se elaboraron preguntas cuya escala de
respuesta para evaluar son los nimero 1-5, equivalentes a la escala utilizada con las opciones
de respuesta: (1) bajo, (2) medio bajo, (3) medio, (4) medio alto y (5) alto. Los analisis
estadisticos se presentan en el mismo orden de los objetivos, aplicando estadistica descriptiva
y multivariada. El nivel de significancia para las pruebas estadisticas fue del 5% y los

paquetes estadisticos utilizados para la tabulacion de datos fueron el SPSS y el R version 4.1.

Para los resultados descriptivos, estos se presentaran tablas resumen con la informacién

mas relevante, donde se registra la frecuencia absoluta (f) y el porcentaje (%) obtenido en las
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diferentes modalidades o categorias de las variables. A su vez estas tablas seran
complementadas con mapas factoriales, obtenidos de la aplicacién de un Andlisis de
Correspondencias Multiples (ACM), seguido de un analisis de clasificacion aplicado sobre

las coordenadas del ACM.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos y consolidados por medio de los softwares
estadisticos: SPSS y el R, se realiza el desarrollo del presente capitulo el cual consta en la
primera parte del andlisis de frecuencias y porcentajes por medio de tablas y graficos con el
objeto de caracterizar la poblacién y seguidamente se continua con el anélisis de la
informacion para demostrar el cumplimiento de cada uno de los objetivos especificos, a

través de sus correspondientes andlisis estadisticos.

4.1 Caracterizacion de la Poblacion

4.1.1 Datos y Caracteristicas de los Egresados del Programa de Administracion de

Empresas

A continuacion se presentan datos referidos a la distribucion de los egresados en funcion
de las variables descritas y pertenecientes al grupo de egresados, los cuales fueron ciento seis

(106) que participaron del estudio.

4.1.1.1 Nivel de Formacién del Egresado.

Tabla 16.

Nivel de formacion del egresado.
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item Nivel de formacion del

Frecuencia Porcentaje

egresado (%0)

1  Profesional 79 74.5
2  Especializacion 21 19.8
3 Maestria 6 5.7
Total 106 100

Segun los datos descritos, el 74.5% de los egresados continta sin especializarse, y tan sélo

un 19.8% ha realizado una especializacion y el 5.7% ha logrado realizar estudios de maestria.

Dicha informacion se resume en el siguiente diagrama:

Figura 3.

Diagrama de barras nivel de formacion del egresado
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De forma general y complementaria a lo descrito anteriormente, se presenta el siguiente

mapa factorial relacionado con el nivel de formacion actual de los egresados del Programa

de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona
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Figura 4.

Mapa factorial nivel de formacién actual del egresado
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El mapa factorial, representa la clasificacion por nivel académico en el momento que se

hizo la encuesta. La mayoria de los encuestados representados con nimeros rojos tienen

nivel profesional muy pocos son especialistas y una minoria poseen titulo de maestria.

4.1.1.2 Cargo del Egresado.

Tabla 17.

Cargo del egresado.

Item Cargo Frecuencia  Porcentaje
(%)
1  Otros 16 15
2 Administrador 14 13
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3 Auxiliar Administrativo 14 13
4 Técnico Administrativo 9 9
5  Profesional 7 6.6
6  Secretario 7 6.6
7 Asesor 6 5.7
8  Coordinador 6 5.7
9  Contratista 4 3.8
10  Propietario 4 3.8
11  Asistente 4 3.8
12 Gerente 3 2.8
13 Vendedor 3 2.8
14 Asesor Comercial 3 2.8
15  Jefe dependencia 3 2.8
16  Director 3 2.8
Total 106 100

Acorde a los datos descritos, los egresados desempefian en su gran mayoria cargos tales

como: (1) Administrador con un 13%, (2) Auxiliar Administrativo con un 13%, (3) Técnico

Administrativo con un 9%, (4) Profesional y (5) Secretario con un 6.6% y (6) Asesor y (7)

Coordinador con un 5.7%. Se destaca que el 15% de los egresados se desempefian en otros

cargos, entre los que se mencionan: (1) docente, (2) recepcionista, (3) jefe de tienda, (4)

administrador logistico, (5) administrador sistema, (6) supervisor, (7) lider zona, (8)

negociador y (9) auditora. De forma grafica se puede apreciar en el siguiente diagrama:

143



Figura 5.

Diagrama de barras cargo del egresado
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4.1.1.3 Vinculo del Egresado con la Empresa.

Tabla 18.

Vinculo del egresado con la empresa.

Item Tipo de vinculo Frecuencia Porcentaje

(%)

1 Empleado Privado 46 43.4
2  Empleado Publico 28 26.4
3 Profesional Independiente 15 14.2
4 Socio o duefio de la empresa 11 10.4
5 Otra 4 3.8
6  Docente 2 1.9
Total 106 100
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Segun los datos descritos, el 43% de los egresados labora en empresas privadas y el 26%
en empresas publicas, destacando que el 10% de los egresados son socios o duefios de su

propia empresa. Lo descrito se visualiza mejor en el siguiente histograma:

Figura 6.

Histograma vinculo del egresado con la empresa
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4.1.1.4 Experiencia.

Tabla 19.

Experiencia del egresado.

Item Tiempo Frecuencia Porcentaje
(%)
1 Menos de 1 afio 31 29.6
2  Entre 2y 3afios 35 33
3  Entre4yb5afos 11 10.4
4 Mas de 5 afios 29 27.4
Total 106 100%
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Los datos anteriores evidencian que el 33% de los egresados poseen una experiencia entre
2 y 3 afios, mientras que el 29.6% posee una experiencia menor a 1 afio, seguido de una
experiencia mayor a 5 afos con un 27.4% y el 10.4% de los egresados, cuenta con una

experiencia entre 4 y 5 afios. De forma gréfica se puede apreciar en el siguiente histograma:

Figura 7.

Histograma experiencia del egresado
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De forma general y complementaria a lo descrito anteriormente, se presenta el siguiente
mapa factorial relacionado con la experiencia de los egresados del Programa de

Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona.
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Figura 8

Mapa factorial experiencia del egresado

Tiempe que lleva el egresado ejerciendo la profesion.

EE_WN_2ap ‘
3 EA PE 2ap
€0_R_moap
JBRICU reag 4
> ED_0A_moep *
EAPE moap EC_CR_mone
.PA_oas
e’ -
-
2 - £7_0C_meap
*ET_CC medo
=3 n Groups
£ A £L_CYf ce o | E_<1af0
[~ Y
S . ELPAS 15 29 mpco ® | £_2.33805
N f=crcodbsnnadeccccve ol RN RVCUUR Sl o ool o e s R s cc st ndcscaccvcnpecscsncscccccncas
3 ® | E_afalos
Q WN_meso ¢ | ExSafios

Dim1 (14 7%)

Acorde al mapa factorial descrito se evidencia que los egresados cuentan en su gran

mayoria con experiencia entre 2 y 3 afios (ovalo y nameros en color verde) y menor a un (1)

afio (ovalo y numero en color rojo).

4.1.1.5 Tamafio Empresa.

Tabla 20.

Tamafio empresa.

Item Tamanfio Frecuencia Porcentaje
(%)
1 1-10 trabajadores 38 35.8
2 11-50 trabajadores 11 10.4
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Item Tamano Frecuencia Porcentaje

(%)

3 51-200 trabajadores 21 19.8
4 Mas de 200 trabajadores 36 34
Total 106 100%

Se puede apreciar que el 35.8% del total de la muestra hace parte de las microempresas,
seguido de las grandes empresas con un peso de 34% y las medianas y pequefias tienen una
ponderacion de 19.8% y 10.4% respectivamente; lo que indica que el 66% de los graduados
labora en micro, pequefias y medianas empresas. Obsérvese como queda representado de

forma gréfica:

Figura 9.

Histograma tamafio empresa
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4.1.1.6 Sector Empresa.

Tabla 21.

Sector empresa

Item Sector Frecuencia Porcentaje

(%)

1  Servicios 44 41.5

2  Comercial 23 21.7
3 Educacion 18 17
4  Otro 10 94
5  Industrial 8 7.5
6  Agricola 3 2.8
Total 106 100

Acorde a los datos recolectados, se puede evidenciar que las empresas donde laboran los

egresados pertenecen en su gran mayoria a los sectores de servicios con un 41.5% y comercial

con un 21.7%; seguido por entidades del orden educativo con un 17%, sector industrial con

un 7.5% vy finalmente el sector primario con un 2.8% con referencia al total encuestado; lo

expuesto se puede apreciar de la mejor forma en el siguiente histograma:
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Figura 10.

Sector empresa
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De forma general y complementaria a lo descrito anteriormente, se presenta el siguiente
mapa factorial relacionado con el sector donde se ubica la empresa donde laboran los

egresados del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona.
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Figura 11

Mapa factorial sector en el que se clasifica la empresa

Sector en el que se clasifica la empresa.
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En el mapa factorial descrito, la clasificacion se hizo por el tipo de servicios que presta la
empresa. Se observa que la mayoria de los nimeros son de color verde, indicando que un
gran numero de egresados del programa de Administracion de empresas labora en empresas
que prestan diferentes servicios. Otros de color verde amarillo (laboran en el sector
comercial), otros son de color azul oscuro (laboran en el sector educacion) y un tltimo grupo

de color azul claro (laboran en el sector industrial).

Basado en el analisis de las variables descritas anteriormente y realizando la integracion

de cada una de ellas, se describe la Poblacion de Egresados del Programa de la Universidad

de Pamplona, asi:
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Administradores de Empresas, que ejercen su profesion en pequefias y medianas

empresas de naturaleza privada ubicadas en su gran mayoria en las ciudades de: Pamplona

y Cucuta y que laboran en los sectores de: servicios y comercial y cuya experiencia es

ejercida en cargos administrativos de nivel inferior con experiencia entre 1 y 3 afios.

4.1.2 Jefes de los Egresados del Programa de Administracion de Empresas

A continuacion se presentan datos pertenecientes a la distribucién de los jefes en funcién

de las variables descritas y pertenecientes al grupo de jefes de los egresados, los cuales fueron

cuarenta y cuatro (44) que participaron del estudio.

4.1.2.1 Cargo Jefe de Oficina.

Tabla 22.
Cargo Jefe.
Item Cargo Frecuencia Porcentaje
(%)
1  Gerente 11 25
2  Jefe dependencia 9 20.5
3 Director 6 13.6
4 Otros 5 11.4
5  Coordinador 4 9.1
6  Secretario (a) 3 6.8
7 Profesional 2 4.5
8  Asistente 2 4.5
9  Decano 2 4.5
Total 44 100%
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Segun los datos descritos, los jefes desempefian en su gran mayoria cargos tales como:

(1) gerente con un 25%, (2) jefe de dependencia con un 20.5%, (3) director con un 13.6%,

(4) coordinador con un 9.1%, (5) secretario(a) con un 6.8%, (6) Profesional, (7) Asistente y

(8) Decano con un 4.5%. Se destaca que el 11.4% de los jefes se desempefian en otros cargos,

entre los que se mencionan: (1) propietario, (2) auxiliar administrativo, (3) rector, (4)

administrador y (5) notario. De forma gréafica se puede apreciar en el siguiente diagrama:

Figura 12.

Diagrama de barras cargo del jefe
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4.1.2.2 Profesion Jefes.

Tabla 23.

Profesion Jefes.

Item Profesion Frecuencia Porcentaje
(%)
1 Administrador de Empresas 20 45.5
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item Profesion

Frecuencia Porcentaje

(%)

2  Ingenieros 6 13.6
3 Contador Pablico 5 114
4  Otros 5 11.4

5  Abogado 2 4.5

6  Docente 2 4.5

7  Bacteriologo 2 4.5

8  Administrador Pablico 2 4.5
Total 44 100%

Basado en los datos descritos, los jefes en su gran mayoria son profesionales de (1)

Administracion de Empresas, con un 45.5%, le siguen en su orden: (2) Ingenieros: con un

13.6%, (3) Contadores Publicos, con 11.4%, (4) Abogados, (5) Docentes, (6) Bacteridlogos

y Administrador Pablico, con un 4.5%. Se destaca que el 11.4% de los jefes cuentan con

otras profesiones, tales como: Administrador de Sistemas, Economista, Odont6logo,

psicologo y médico. Se puede evidenciar lo descrito en el siguiente histograma:

Figura 13.

Diagrama de barras profesion jefes
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4.1.2.3 Tipo de Empresa.

Tabla 24.

Tipo de Empresa

Item Tipo de Empresa Frecuencia Porcentaje
(%)
1  Privada 25 57
2  Pulblica 19 43
Total 44 100%

Segun los datos descritos, el 57% de los jefes labora en empresas privadas y el 43% en

empresas publicas. Lo descrito se visualiza mejor en el siguiente histograma:

Figura 14.

Diagrama de barras tipo de empresa jefe.
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De manera general y complementaria a lo descrito anteriormente, se presenta el siguiente
mapa factorial relacionado con el tipo de empresa donde laboran los jefes de los egresados

del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona
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En el mapa factorial, esta representado el sector donde laboran los jefes de los egresados

del Programa de Administracion de Empresas. Los puntos o nimeros dentro y fuera del

6valo representan los encuestados. La mayoria de los encuestados son de color rojo, significa

que los jefes de los egresados del programa de Administracion de empresas de la universidad

de Pamplona laboran en entidades privadas, lo que coincide con el tipo de empresa donde

laboran los egresados del Programa.

Figura 15.

Mapa factorial clasificacion jefes segun el tipo de empresa.
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4.1.2.4 Ciudad Empresa.

Tabla 25.

Ciudad Empresa.

Item Tipo de Empresa Frecuencia Porcentaje

(%)

1  Pamplona 20 45.5
2  Cdcuta 11 25
3  Otros 6 13.6
4  Bucaramanga 4 9.1
5 Bogoté 3 6.8

Total 44 100%

Como se puede apreciar en la tabla anterior, la empresa donde laboran los jefes de los

egresados, en su gran mayoria se encuentran ubicadas en las ciudades de Pamplona con un

45.5% y Cucuta con un 25%. Se destacan otras ciudades con un 13.6%, tales como: Los

Patios, Facatativa, Medellin, Rioviejo, Bosconia y Charala. De forma grafica se puede

apreciar en el siguiente diagrama:
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Figura 16.

Diagrama de barras ciudad empresa jefe
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Segun el analisis de las variables descritas anteriormente y realizando la integracion de
cada una de ellas, se describe la Poblacion de los Jefes de los egresados del Programa de la

Universidad de Pamplona, asi:

Administradores de Empresas que se desempefian como Gerentes, Directores y Jefes de

Oficina en empresas de origen privado y que laboran en su mayor parte en las ciudades de

Pamplona y Clcuta.

4.1.3 Docentes del Programa d Administradores de Empresas de la Universidad de

Pamplona

A continuacion se presentan datos referidos a la distribucion de los docentes de noveno

semestre del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona en
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funcién de las variables descritas y pertenecientes al grupo de docentes, los cuales fueron

cincuenta (50) que participaron del estudio.

4.1.3.1 Tipo de vinculacion docente.

Tabla 26.

Tipo de vinculacién docente

Item Tipo de Vinculacion Frecuencia Porcentaje

(%)

1  Hora Cétedra 39 78

2  Tiempo Completo Ocasional 5 10

3  Planta 5 10

4 Medio Tiempo Completo 1 2

Ocasional
Total 50 100%

Segun los datos descritos, los docentes que mas participaron del diligenciamiento de la

encuesta fueron los: (1) docentes hora catedra con un 78%, seguidos de los (2) docentes

tiempo completo ocasional y (3) planta con un 10% Yy los que menos participaron fueron los

(4) docentes medio tiempo completo ocasional con un 2%. De forma grafica se puede

apreciar en el siguiente diagrama:
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Figura 17.

Diagrama de barras tipo de vinculacion docente
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4.1.3.2 Modalidad de estudio donde ejerce la profesion docente.

Tabla 27.

Modalidad de estudio donde ejerce la profesion docente

Item  Modalidad Frecuencia Porcentaje

(%)

1 Distancia 33 66

2 Presencial 17 34
Total 50 100%

Basado en los datos descritos, el 66% de los docentes que participaron del presente
estudio, ejercen su profesion en la modalidad de distancia y el 34% en la modalidad de

presencial. Se puede evidenciar lo descrito en el siguiente histograma:
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Figura 18.

Diagrama de barras modalidad de estudio donde ejerce la profesion
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4.1.3.3 Sede donde labora el docente.
Tabla 28.
Sede donde labora el docente
Item Sede Frecuencia Porcentaje
(%)
1 Villa Rosario 11 22
2 Santa Marta 11 22
3  Pamplona 7 14
4 Valledupar 6 12
5  Yopal 5 10
6 Clcuta 4 8
7 Riohacha 3 6
8 Otros 3 6
Total 50 100%
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Segun los datos descritos, el 66% de los docentes que participaron del presente estudio,
ejercen su profesion en la modalidad de distancia y el 34% en la modalidad de presencial.
En otras sedes se contemplan los docentes que laboran en los Centros Regionales de
Educacion a Distancia -Cread’s-, ubicados en las ciudades de: Bucaramanga y San José del

Guaviare con un 6%. Se puede evidenciar lo descrito en el siguiente histograma:

Figura 19.

Diagrama de barras sede donde labora el docente
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Acorde al analisis de las variables descritas anteriormente y realizando la integracion de
cada una de ellas, se describe la Poblacién de los docentes del Programa de la Universidad

de Pamplona, que participaron del presente estudio, como se especifica a continuacion:

Docentes con vinculacion de planta, tiempo completo ocasional y hora catedra que
ejercen su labor en las modalidades de distancia y presencial en las sedes de: Pamplona,

Villa Rosario, Clcuta, Bucaramanga, Yopal, Santa Marta, Riohacha, Valledupar y San José
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del Guaviare y que orientan los cursos relacionados con las competencias profesionales de:
autoaprendizaje, innovacion, liderazgo, toma de decisiones, espiritu emprendedor y ética en

el Programa de Administracion de la Universidad de Pamplona.

4.1.4 Estudiantes Noveno Semestre del Programa de Administracion de Empresas de la
Universidad de Pamplona

Se presentan a continuacion los datos relacionados a la distribucién de los estudiantes de
noveno semestre del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de
Pamplona en funcion de las variables descritas y pertenecientes al grupo de docentes, los

cuales fueron ciento tres (103) que participaron del estudio.

4.1.4.1 Género.

Tabla 29.

Género del estudiante noveno semestre.

Item Género Frecuencia Porcentaje
(%)
1 Femenino 66 64
2  Masculino 37 36
Total 103 100

Como se puede apreciar en la tabla anterior, los estudiantes de noveno semestre del
Programa de Administracion de Empresas, se encuentran distribuidos en un 64% de los
participantes de género femenino y el restante 36% de género masculino. EIl siguiente

histograma se puede apreciar de modo maés gréafico lo expuesto anteriormente:
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Figura 20.

Diagrama de barras género estudiante noveno semestre.
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4.1.4.2 Modalidad de estudio estudiantes noveno semestre Administracion de
Empresas.

Tabla 30

Modalidad de estudio estudiantes novenos semestre Administracién de Empresas

item Modalidad Frecuencia Porcentaje

(%)

1 Distancia 85 83
2 Presencial 18 17
Total 103 100

Basado en los datos descritos, el 83% de los estudiantes que participaron del presente
estudio, realizan sus estudios en la modalidad de distancia y el 17% en la modalidad de

presencial. Se puede evidenciar lo descrito en el siguiente histograma:

164



Figura 21

Diagrama de barras modalidad de estudio estudiantes novenos semestre Administracion de
Empresas.
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4.1.4.3 Sede de estudio estudiantes noveno semestre Administracion de Empresas.

Tabla 31.

Sede de estudio estudiantes novenos semestre Administracion de Empresas

Item Sede Frecuencia Porcentaje

(%)

1  VillaRosario 33 32
2 Cucuta 20 19.4
3 Valledupar 12 11.7
4  Bucaramanga 11 10.7
5  Yopal 10 9.7
6  Pamplona 10 9.7
7 Santa Marta 6 5.8

8  Riohacha 1 1
Total 103 100

165



Segun los datos descritos, el 32% de los estudiantes de noveno semestre del Programa de
Administracion de Empresas que participaron del presente estudio, realizan sus estudios en
la sede del Villa Rosario, el 19.4% en la sede de Cucuta, el 11.7% en la sede de Valledupar,
el 10.7 en la sede de Bucaramanga y el 9.7% en las sedes de Yopal y Pamplona. Dichos datos

se pueden evidenciar en la siguiente figura:

Figura 22

Diagrama de barras sede de estudio estudiantes novenos semestre Administracion de
Empresas
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Basado en el andlisis de las variables descritas anteriormente y realizando la integracion
de cada una de ellas, se describe la Poblacion de estudiantes del Programa de Administracion
de Empresas de la Universidad de Pamplona y que participaron del presente estudio, como

se especifica a continuacion:

166



Estudiantes activos: hombres y mujeres que estudian en la modalidad: presencial y
distancia, matriculados en el noveno semestre del Programa de Administracion de Empresas
y que cursan sus estudios en las sedes de: Pamplona, Villa Rosario, Cucuta, Bucaramanga,

Yopal, Santa Marta, Riohacha y Valledupar.

Con el objeto de demostrar el cumplimiento de los objetivos, se presentan a continuacion

los resultados y analisis respectivos por objetivo especifico.

4.2 Objetivo No. 1: Identificar el nivel de Competencia Profesional de los Graduados
del Programa de Administracion de Empresas, de la Universidad de Pamplona, Desde
su Contexto Laboral

A continuacién se presentan los resultados sobre la evaluacion de las competencias

profesionales y acorde al resultado de cada una de las encuestas por: jefe, docente egresado

y estudiante.
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4.2.1 Competencia de Autoaprendizaje

Figura 23

Diagrama de barras competencia de autoaprendizaje
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Tabla 32

Resultado competencia autoaprendizaje: nivel alto y medio alto

) Estudiantes
Item Competencia Jefes  Graduados 9 semestre  Docentes

1 Capacidad de aprender y 96% 83% 96% 86%
actualizarse permanente

La competencia de aprender y actualizarse permanente fue evaluada por el 96% de los
jefes y estudiantes de noveno semestre como alto y medio alto y se evalu6 en menor
porcentaje con un 83%, por los egresados del programa de Administracion de Empresas de
la Universidad de Pamplona. Acorde a lo descrito se puede inferir que dicha competencia se

esta cumpliendo en nivel alto y medio alto.
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4.2.2 Competencia de Innovacién

Figura 24

Consolidado diagrama de barras grupo de competencias de innovacion
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Tabla 33

Resultados grupo de competencias de innovacion: nivel alto y medio alto

Jefes Graduados Estudiantes Docentes

Item Competencia 9 semestre
1  Capacidad para evaluar proyectos 86% 63% 86% 72%
empresariales
2  Capacidad para elaborar proyectos 89% 68% 87% 86%
empresariales
3  Capacidad para administrar  91% 75% 88% 78%

proyectos empresariales

Recomienda e implementa cambios

4y mejoras en el (los) producto(s) y 89% 84% 91% 86%
servicio(s) de la empresa.

5 Capacidad creativa para el 96% 86% 94% 94%
desarrollo de su trabajo.

6 Mejora e innova los procesos 93% 86% 93% 86%

administrativos de la empresa.
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La competencia de innovacion compuesta por 6 items fue evaluada por el 91% de los jefes
como alto y medio alto y por el 77% de los egresados como alto y medio alto. Dentro de este
mismo grupo las que mejor fueron evaluadas fueron: (1) capacidad creativa para el desarrollo
de su trabajo y (2) mejorar e innovar los procesos administrativos de la empresa. Asimismo
las competencias que obtuvieron un porcentaje menor fueron: capacidad para (1) elaborar,
(2) evaluar y (3) administrar proyectos empresariales, por parte de los egresados del
Programa de Administracion de Empresas, evidenciando oportunidades de mejora en las

competencias descritas.

4.2.3 Competencia Toma de Decisiones

Figura 25

Consolidado diagrama de barras grupo de competencias: toma de decisiones
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Tabla 34

Resultados grupo de competencias de toma de decisiones: nivel alto y medio alto

Jefes Graduados Estudiantes Docentes

Item Competencia 9 semestre
1  Capacidad para identificar, plantear 77% 87% 95% 82%
y resolver problemas.
2  Capacidad para tomar decisiones 77% 82% 91% 80%

administrativas.

La competencia de toma de decisiones compuesta por 2 items fue evaluada por el 93% de

los estudiantes de noveno semestre como alto y medio alto y por el 77% de los jefes como

alto y medio alto.

Asimismo las competencias que obtuvieron un porcentaje menor fueron: capacidad para

(1) identificar, plantear y resolver problemas y (2) capacidad para tomar decisiones

administrativas por parte de los jefes.

4.2.4 Competencia Trabajo en Equipo

Figura 26

Consolidado diagrama de barras grupo de competencias: trabajo en equipo
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Tabla 35

Resultados grupo de competencias de trabajo en equipo: nivel alto y medio alto

Jefes Graduados Estudiantes Docentes
Item Competencia 9 semestre
1  Capacidad de trabajo en equipo 95% 92% 96% 90%
2  Gusto y motivacion para trabajar en  96% 90% 95% 92%
equipo
3  Colabora y coopera con los demas 95% 93% 94% 94%

integrantes del equipo de trabajo

La competencia de trabajo en equipo compuesta por 3 items fue evaluada por el 95% de

los jefes y estudiantes de noveno semestre del programa, como alto y medio alto y por el 92%

de los egresados y docentes como alto y medio alto. Dentro de este mismo grupo las tres (3)

competencias fueron evaluadas por parte de: jefes, graduados, estudiantes noveno semestre

y docentes en el nivel de alto y medio alto.

4.2.5 Competencia Liderazgo

Figura 27

Consolidado diagrama de barras grupo de competencias: liderazgo
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Tabla 36

Resultados grupo de competencias de liderazgo: nivel alto y medio alto

i Jefes Graduados Estudiantes Docentes
Item Competencia 9 semestre

1 Administra y desarrolla el talento 84% 84% 95% 82%
humano en la organizacion

Ejerce el liderazgo para el logro y
2 consecucion de metas en la 89% 89% 94% 88%
organizacion

3 Motiva y conduce a los integrantes
del equipo hacia metas comunes. 93% 90% 96% 90%

La competencia de liderazgo compuesta por 3 items fue evaluada por el 95% de los
estudiantes de noveno semestre del programa, como alto y medio alto y por el 89% y 88%
de los jefes y egresados respectivamente, como alto y medio alto. Dentro de este mismo
grupo las tres (3) competencias fueron evaluadas por parte de: jefes, graduados, estudiantes

noveno semestre y docentes en el nivel de alto y medio alto.
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4.2.6 Competencia Espiritu Emprendedor

Figura 28

Consolidado diagrama de barras grupo de competencias: espiritu emprendedor
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Tabla 37

Resultados grupo de competencias de espiritu emprendedor: nivel alto y medio alto

Jefes Graduados Estudiantes Docentes

Item Competencia 9 semestre
Detecta oportunidades para
1  emprender nuevos negocios 0 84% 74% 89% 84%
desarrollar nuevos productos.
Genera nuevas ideas e impulsa el  86% 75% 91% 86%

2  emprendimiento.

La competencia de espiritu emprendedor compuesta por 2 items, tales como: (1) detecta
oportunidades para emprender nuevos negocios y (2) generar nuevas ideas e impulsar el
emprendimiento fue evaluada por el 93% de los estudiantes de noveno semestre del

Programa, como alto y medio alto y por el 86% de los jefes como alto y medio alto.
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Asimismo, las competencias descritas fueron evaluadas por debajo del porcentaje de
medio alto, constituyéndose en competencias a ser tenidas en cuenta para el fortalecimiento

en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

4.2.7 Competencia Etica

Figura 29

Diagrama de barras competencia de ética

Etica
Ejerce su profesidn en el marco de la ética y la responsabilidad

DOCENTES

GRADUADOS

JEFES

I ::

esupmTes novenosevesrr: [
I >
I

=

o 20 £ 1 40 50 &0 7o &0 0 100

Tabla 38

Resultado competencia ética: nivel alto y medio alto

Estudiantes

Item Competencia Jefes  Graduados 9 semestre  Docentes
1 Ejerce su profesién en el marco
de la ética y la responsabilidad ~ 95% 94% 97% 98%
social

La competencia denominada: ejerce su profesion en el marco de la ética y la

responsabilidad fue evaluada por el 98% de los docentes del Programa como alto y medio
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alto, asimismo fue evaluada en el nivel de alto y medio alto por parte de: jefes, graduados y

estudiantes de noveno semestre.

4.3 Objetivo No. 2: Determinar la Correlacion de las Competencias Profesionales de
los Graduados del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de

Pamplona, Segun los Conceptos de: Egresados, Docentes, Estudiantes y Empleadores

Para dar cumplimiento al objetivo descrito se realizaron mapas factoriales, obtenidos de
la aplicacion de un analisis de correspondencias maltiples (ACM), seguido de un anélisis de
clasificacion aplicado sobre las coordenadas del ACM, cuyo propdsito es explicar la
interasociacion entre las diferentes categorias de respuesta y su nivel de calificacién: bajo,
medio y alto para determinar la correlacion de las competencias profesionales de los
graduados del programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona,

segun los conceptos de: egresados, docentes, estudiantes y empleadores.

Al respecto, Martori (2003), describe el objetivo del analisis de correspondencias
multiples como aquel que: “se centra en descubrir estructuras de relaciones por lo general en
variables cualitativas de un estudio que vayan més alld de los resultados que proporcionan
los andlisis de tablas. (p. 246). Es decir, que el analisis de correspondencias multiples tiene
como finalidad verificar y clasificar la relacion entre variables, permitiendo ser visualizadas

a través de un mapa factorial.

De forma complementaria, Martori (2003), refiere que el analisis de cluster: “permite

cuantificar su grado de similitud o semejanza en el caso de las proximidades o su grado de
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disimilitud-desemejanza en el caso de las distancias, a través de esta técnica se pueden extraer
factores, formar clusters, identificar estructuras y dimensiones, etc”. (p.164). Lo que quiere
decir que, el analisis de cluster nos permite visualizar la distancia o cercania de las variables
formando grupos que presentan comportamientos similares con el fin de facilitar el analisis

y descripcion de los fendbmenos objeto de estudio.

4.3.1 Evaluacion Competencias Profesionales por Parte de los Jefes de los Egresados del

Programa de Administracién de Empresas

Se presenta a continuacion el resultado consolidado y seguidamente el mapa factorial que
consolida los resultados de evaluacion de las competencias profesionales por parte de los
jefes de los egresados del Programa de Administracion de Empresas, obtenido de la
aplicacion de una analisis de correspondencias multiples (ACM) y un anélisis de cluster

(AC).
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Tabla 39

Resultado evaluacion competencias profesionales por parte de los jefes

i Tipo de
Item competenci
a

Descripcion

Nivel

Alto

(6valo morado

claro)

Medio alto
(6valo azul claro)

Medio
(6valo verde claro)

Medio bajo
(6valo rojo claro)

Frecue

ncia

(%)

Frecuencia

(%)

Frecuencia | (%)

Frecuencia

(%)

Innovacion

v/ Capacidad creativa
para el desarrollo de su
trabajo (JC_CR)

25

56.8

17

38.6

1 2.27

2.27

v’ Capacidad para
administrar proyectos
empresariales (JA_PE)

19

43.2

21

47.7

3 6.82

2.27

v"Mejora e innova los
procesos
administrativos.
(IM_IP)

20

45.4

21

41.7

2 4.55

2.27

4
Toma de
decisiones

5

v/ Capacidad para
identificar, plantear y
resolver  problemas.
(JD_RP)

27

61.4

15.9

9 20.4

2.27

v/ Capacidad para
tomar decisiones
administrativas.
(JD_DA)

20

45.4

14

31.8

9 20.4

2.27
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v’ Colabora y coopera

Trabajoen con los demas 33 75 9 20.4 2.27 2.27
6 equipo integrantes del equipo
de trabajo (JT_CC)
v'Ejerce el liderazgo
para el logro vy
7 Liderazgo consecucion de metas 24 54.6 15 34.1 9.09 2.27
en la organizacion
(JL_CM)
v Detecta
Espiritu oportunidades  para
8 Emprended emprender nuevos 20 45.4 17 38.6 13.6 2.27
or negocios o desarrollar

nuevos productos.
(JE_NN)

Fuente. Resultados software R version 4.1.

Los resultados de la tabla descrita se pueden ver graficamente en el siguiente mapa factorial
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Figura 30

Mapa factorial evaluacién competencias profesionales jefes
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En el mapa factorial de la evaluacién de las competencias profesionales por parte de los

jefes, se pueden observar cuatro grupos definidos por cuatro 6valos. Uno de color verde

pasto, otro de color azul claro, otro de color morado claro y el Gltimo de color rosado. Los

puntos o nimeros de colores dentro de cada 6valo representan a cada uno de los encuestados,

los cuales fueron evaluados por los jefes o empleadores. A continuacién se registran los

indices de correlacion del cruce de variables: liderazgo con las demas competencias

profesionales.
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Tabla 40

indice de correlacion competencias profesionales segun evaluacion por parte de los jefes

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Autoaprendizaje. correlaciona en un  nivel
1 Capacidad de aprender y 0.461 moderado con la competencia de
actualizarse permanente autoaprendizaje en mencion.
Innovacion. La competencia de liderazgo se
2 Capacidad creativa para el 0.704 correlaciona en un nivel bueno
desarrollo de su trabajo. con la competencia de innovacion
en mencion.
Innovacion. La competencia de liderazgo se
Capacidad para elaborar 0.498 correlaciona en un  nivel
3 proyectos empresariales moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion La competencia de liderazgo se
4 Capacidad para evaluar 0.554 correlaciona  en un  nivel
proyectos empresariales. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion La competencia de liderazgo se
5 Capacidad para administrar 0.562 correlaciona  en un  nivel
proyectos empresariales. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion La competencia de liderazgo se
Recomienda e implementa correlaciona  en un  nivel
6 cambios y mejoras en el 0.641 moderado con la competencia de
producto o servicio. innovacion en mencion.
La competencia de liderazgo se
Innovacion correlaciona  en un  nivel
7 Mejora e innova los procesos 0.663 moderado con la competencia de
administrativos de la innovacion en mencion.
empresa.
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.603 correlaciona  en un  nivel
Innovacién moderado con el grupo de
competencias de innovacion.
8 Toma de decisiones La competencia de liderazgo se
Capacidad para identificar, 0.822 correlaciona en un nivel bueno

plantear y resolver

problemas

con la competencia de toma
decisiones en mencion.
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Tabla 40

indice de correlacion competencias profesionales segun evaluacion por parte de los jefes

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Toma de decisiones. correlaciona en un nivel bueno
9 Capacidad para  tomar 0.784 con la competencia de toma de
decisiones administrativas decisiones en mencion.
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.803 correlaciona en un nivel bueno
Toma de decisiones con el grupo de competencias de
toma de decisiones.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
10  Capacidad de trabajo en 0.541 correlaciona en un  nivel
equipo. moderado con la competencia de
trabajo en equipo en mencion.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
11  Gusto y motivacion para 0.539 correlaciona  en un  nivel
trabajar en equipo. moderado con la competencia de
trabajo en equipo en mencion.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
Colabora y coopera con los correlaciona  en un  nivel
12 demés integrantes  del 0.502 moderado con la competencia de
equipo. trabajo en equipo en mencion.
La competencia de liderazgo se
correlaciona  en un  nivel
Promedio Liderazgo vs 0.53 moderado con el grupo de
Trabajo en equipo competencias de trabajo en
equipo.
Espiritu Emprendedor
Detecta oportunidades para La competencia de liderazgo se
13 emprender nuevos negocios 0.640 correlaciona  en un  nivel
0 desarrollar nuevos moderado con la competencia de
productos. espiritu emprendedor en mencion.
14 Espiritu Emprendedor La competencia de liderazgo se
Genera nuevas ideas e 0.616 correlaciona en un  nivel
impulsa el emprendimiento moderado con la competencia de
espiritu emprendedor en mencion
La competencia de liderazgo se
correlaciona en un  nivel
Promedio Liderazgo vs 0.628 moderado con el grupo de
Espiritu emprendedor. competencias de espiritu

emprendedor.
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Tabla 40
indice de correlacion competencias profesionales segun evaluacion por parte de los jefes

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
Etica. La competencia de liderazgo se
Ejerce su profesion en el correlaciona en un  nivel
15 marco de la ética y la 0.635 moderado con la competencia de
responsabilidad social. ética en mencion.

4.3.2 Evaluacién Competencias Profesionales por parte de los Egresados del Programa

de Administracion de Empresas

A continuacion se presenta el resultado consolidado y seguidamente el mapa factorial
que consolida los resultados de evaluacion de las competencias profesionales por parte de
los egresados del Programa de Administracién de Empresas, obtenido de la aplicacién de

un analisis de correspondencias multiples (ACM) y un analisis de cluster (AC).
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Tabla 41

Resultado evaluacion competencias profesionales por parte de los egresados

Nivel
Alto Medio alto Medio
Tipo de (6valo morado (6valo azul (6valo azul Medio bajo Bajo
item compete Descripcion claro) claro) verdoso)
ncia Frecu (%) | Frecu (%) | Frecu (%) | Frecuen | (%) | Frecu (%)
encia encia encia cia encia
v’ Capacidad  creativa
1 para el desarrollo de su | 47 44.3 44 41.5 12 11.3 2 1.89 1 0.94
trabajo (EC_CR)
v’ Capacidad para
2 administrar  proyectos | 34 32.1 46 43.4 22 20.8 2 1.89 2 1.89
Innovaci empresariales (EA_PE)
on v'Mejora e innova los
3 procesos
administrativos. 39 36.8 52 49.1 11 10.4 4 3.77
(E1_PA)
v/ Capacidad para
identificar, plantear y 45 42.4 48 45.3 10 9.43 3 2.83
4 resolver problemas.
Tomade (ED_RP)
decisione ' Capacidad para tomar
5 S decisiones 44 41.5 42 39.6 15 14.2 5 4.72
administrativas.
(ED_DA)
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v’ Colabora y coopera

Trabajo con los demas

6 en integrantes del equipo 72 67.9 26 24.5 5 4.72 3 2.83
equipo  de trabajo (ET_CC)

v'Ejerce el liderazgo
para el logro vy

7 Liderazg consecucion de metasen | 58 54.7 36 34 9 8.49 3 2.83
0 la organizacion
(EL_CM)
v Detecta
Espiritu  oportunidades para
8 Emprend emprender nuevos | 34 32.1 44 41.5 25 23.6 1 0.94 2 1.89
edor negocios o desarrollar
nuevos productos.
(EE_NN)

Fuente. Resultados software R version 4.1.

Los resultados de la tabla descrita se pueden ver graficamente en el siguiente mapa factorial
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Figura 31

Mapa factorial evaluacion competencias profesionales egresados del Programa de

Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona
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En el mapa factorial de la evaluacion de las competencias profesionales por parte de los

egresados, se pueden observar tres grupos definidos por tres dvalos y datos en la parte

superior derecha sin évalo. Uno de color morado claro, otro de color azul claro y otro de

color verde claro. Los puntos o numeros de colores dentro de cada 6valo representan a cada

uno de los encuestados, los cuales fueron evaluados por los egresados. A continuacion se

registran los indices de correlacion del cruce de variables: liderazgo con las demas

competencias profesionales.
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Tabla 42

indice de correlacion competencias profesionales segun evaluacion por parte de los

egresados
Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Autoaprendizaje. correlaciona en un  nivel
1 Capacidad de aprender y 0.409 moderado con la competencia de
actualizarse permanente autoaprendizaje en mencion.
Innovacion. La competencia de liderazgo se
2 Capacidad creativa para el 0.494 correlaciona en un  nivel
desarrollo de su trabajo. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion. La competencia de liderazgo se
Capacidad para elaborar 0.522 correlaciona en un  nivel
3 proyectos empresariales moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion La competencia de liderazgo se
4 Capacidad para evaluar 0.515 correlaciona  en un  nivel
proyectos empresariales. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion La competencia de liderazgo se
5 Capacidad para administrar 0.583 correlaciona  en un  nivel
proyectos empresariales. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion La competencia de liderazgo se
Recomienda e implementa correlaciona  en un  nivel
6 cambios y mejoras en el 0.601 moderado con la competencia de
producto o servicio. innovacion en mencion.
La competencia de liderazgo se
Innovacion correlaciona  en un  nivel
7 Mejora e innova los procesos 0.569 moderado con la competencia de
administrativos de la innovacion en mencion.
empresa.
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.55 correlaciona en un  nivel
Innovacién moderado con el grupo de
competencias de innovacion.
8 Toma de decisiones La competencia de liderazgo se
Capacidad para identificar, 0.670 correlaciona  en un  nivel

plantear y resolver

problemas

moderado con la competencia de
toma decisiones en mencion.
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Tabla 42

indice de correlacion competencias profesionales segun evaluacion por parte de los

egresados
Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Toma de decisiones. correlaciona en un  nivel
9 Capacidad para  tomar 0.589 moderado con la competencia de
decisiones administrativas toma de decisiones en mencion.
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.63 correlaciona  en un  nivel
Toma de decisiones moderado con el grupo de
competencias de toma de
decisiones.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
10  Capacidad de trabajo en 0.469 correlaciona en un  nivel
equipo. moderado con la competencia de
trabajo en equipo en mencion.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
11  Gusto y motivacion para 0.544 correlaciona  en un  nivel
trabajar en equipo. moderado con la competencia de
trabajo en equipo en mencion.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
Colabora y coopera con los correlaciona  en un  nivel
12 demés integrantes  del 0.598 moderado con la competencia de
equipo. trabajo en equipo en mencion.
La competencia de liderazgo se
correlaciona  en un  nivel
Promedio Liderazgo vs 0.54 moderado con el grupo de
Trabajo en equipo competencias de trabajo en
equipo.
Espiritu Emprendedor La competencia de liderazgo se
Detecta oportunidades para correlaciona en un  nivel
13 emprender nuevos negocios 0.569 moderado con la competencia de
0 desarrollar nuevos espiritu emprendedor en mencion.
productos.
14 Espiritu Emprendedor La competencia de liderazgo se
Genera nuevas ideas e 0.498 correlaciona en un  nivel

impulsa el emprendimiento

moderado con la competencia de
espiritu emprendedor en mencion
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Tabla 42

indice de correlacion competencias profesionales segun evaluacion por parte de los
egresados

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.53 correlaciona en un  nivel
Espiritu emprendedor moderado con el grupo de
competencias de espiritu
emprendedor.
Etica. La competencia de liderazgo se
Ejerce su profesion en el correlaciona en un  nivel
15 marco de la ética y la 0.578 moderado con la competencia de
responsabilidad social. ética en mencion.

4.3.3 Evaluacion Competencias Profesionales por parte de los Estudiantes del Programa

de Administracion de Empresas

Se presenta el resultado consolidado y seguidamente el mapa factorial que consolida los
resultados de evaluacion de las competencias profesionales por parte de los estudiantes del
Programa de Administracion de Empresas, obtenido de la aplicacién de una analisis de

correspondencias multiples (ACM) y un analisis de claster (AC).
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Tabla 43

Resultado evaluacion competencias profesionales por parte de los estudiantes de noveno semestre del Programa de Administracion de

Empresas
Nivel
Alto Medio alto Medio Medio bajo Bajo
Tipo de (6valo morado (6valo azul (6valo verde) (6valo rojo) (6valo rojo)
item compete Descripcion claro) claro)
ncia Frecu (%) | Frecu (%) | Frecu (%) | Frecuen | (%) | Frecu (%)
encia encia encia cia encia
v Capacidad creativa
1 para el desarrollo de su | 47 45.6 49 47.6 6 5.83 1 0.97
trabajo (SC_CR)
v/ Capacidad para
2 administrar ~ proyectos | 42 40.8 48 46.6 11 10.7 1 0.97 1 0.97
Innovaci empresariales (SA_PE)
on v'Mejora e innova los
3 procesos
administrativos. 47 45.6 48 46.6 7 6.8 1 0.97
(SI_PA)
v’ Capacidad para
identificar, plantear y
4 resolver problemas. | 46 44.7 52 50.5 4 3.88 1 0.97
Tomade (SD_RP)
decisione v' Capacidad para tomar
5 S decisiones 52 50.5 42 40.8 8 7.77 1 0.97
administrativas.
(SD_DA)
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v’ Colabora y coopera

Trabajo con los demas

6 en integrantes del equipo 69 67 28 27.2 5 4.85 1 0.97
equipo  de trabajo (ST_CC)

v'Ejerce el liderazgo
para el logro vy

7 Liderazg consecucion de metasen | 59 57.3 38 36.9 5 4.85 1 0.97
0 la organizacion
(SL_CM)
v Detecta
Espiritu  oportunidades para
8 Emprend emprender nuevos = 53 51.5 39 37.9 10 9.71 1 0.97
edor negocios o desarrollar
nuevos productos.
(SE_NN)

Fuente. Resultados software R version 4.1.

Los resultados de la tabla descrita se pueden ver graficamente en el siguiente mapa factorial
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Figura 32

Mapa factorial evaluacion competencias profesionales estudiantes noveno semestre del
Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona

Evaluacion competencias profesionales por Estudiantes.
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Dim1 (29.7%)

En el mapa factorial de la evaluacién de las competencias profesionales por parte de los
egresados, se pueden observar cuatro grupos definidos por cuatro évalos. Uno de color
morado claro, otro de color azul claro, otro de color verde claro y uno de color rojo. Los
puntos o nimeros de colores dentro de cada dvalo representan a cada uno de los encuestados,
los cuales fueron evaluados por los estudiantes. A continuacion se registran los indices de

correlacion del cruce de variables: liderazgo con las demas competencias profesionales.

192



Tabla 44

indice de correlacion competencias profesionales segin evaluacion por parte de los
estudiantes de noveno semestre del Programa de Administracion de Empresas

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Autoaprendizaje. correlaciona en un  nivel
1 Capacidad de aprender y 0.570 moderado con la competencia de
actualizarse permanente autoaprendizaje en mencion.
Innovacion. La competencia de liderazgo se
2 Capacidad creativa para el 0.611 correlaciona  en un  nivel
desarrollo de su trabajo. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion. La competencia de liderazgo se
Capacidad para elaborar 0.524 correlaciona  en un  nivel
3 proyectos empresariales moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacién La competencia de liderazgo se
4 Capacidad para evaluar 0.507 correlaciona en un  nivel
proyectos empresariales. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacién La competencia de liderazgo se
5 Capacidad para administrar 0.508 correlaciona en un  nivel
proyectos empresariales. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacién La competencia de liderazgo se
Recomienda e implementa correlaciona  en un  nivel
6 cambios y mejoras en el 0.615 moderado con la competencia de
producto o servicio. innovacion en mencion.
La competencia de liderazgo se
Innovacion correlaciona en un  nivel
7 Mejora e innova los procesos 0.595 moderado con la competencia de
administrativos  de la innovacion en mencién.
empresa.
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.56 correlaciona en un  nivel
Innovacion moderado con el grupo de
competencias de innovacion.
8 Toma de decisiones La competencia de liderazgo se
Capacidad para identificar, 0.584 correlaciona  en un  nivel

plantear
problemas

y resolver

moderado con la competencia de
toma decisiones en mencion.
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Tabla 44

indice de correlacion competencias profesionales segin evaluacion por parte de los
estudiantes de noveno semestre del Programa de Administracion de Empresas

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Toma de decisiones. correlaciona en un  nivel
9 Capacidad para  tomar 0.659 moderado con la competencia de
decisiones administrativas toma de decisiones en mencion.
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.6215 correlaciona  en un  nivel
Toma de decisiones moderado con el grupo de
competencias de toma de
decisiones.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
10  Capacidad de trabajo en 0.593 correlaciona en un  nivel
equipo. moderado con la competencia de
trabajo en equipo en mencion.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
11  Gusto y motivacion para 0.613 correlaciona  en un  nivel
trabajar en equipo. moderado con la competencia de
trabajo en equipo en mencion.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
Colabora y coopera con los 0.672 correlaciona  en un  nivel
12 demés integrantes  del moderado con la competencia de
equipo. trabajo en equipo en mencion.
La competencia de liderazgo se
correlaciona  en un  nivel
Promedio Liderazgo vs 0.63 moderado con el grupo de
Trabajo en equipo competencias de trabajo en
equipo.
Espiritu Emprendedor La competencia de liderazgo se
Detecta oportunidades para correlaciona en un nivel bueno
13 emprender nuevos negocios 0.792 con la competencia de espiritu
0 desarrollar nuevos emprendedor en mencion.
productos.
14 Espiritu Emprendedor La competencia de liderazgo se
Genera nuevas ideas e 0.663 correlaciona en un  nivel

impulsa el emprendimiento

moderado con la competencia de
espiritu emprendedor en mencion
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Tabla 44

indice de correlacion competencias profesionales segin evaluacion por parte de los
estudiantes de noveno semestre del Programa de Administracion de Empresas

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.73 correlaciona en un nivel bueno
Espiritu emprendedor con el grupo de competencias de
espiritu emprendedor.
Etica. La competencia de liderazgo se
Ejerce su profesion en el correlaciona  en un  nivel
15 marco de la ética y la 0.592 moderado con la competencia de
responsabilidad social. ética en mencion.

4.3.4 Evaluacion Competencias Profesionales Por Parte De Los Docentes Del Programa

De Administracién De Empresas

Se presenta el resultado consolidado y seguidamente el mapa factorial que consolida los
resultados de evaluacién de las competencias profesionales por parte de los docentes del
Programa de Administracién de Empresas que orientan los cursos relacionados con las
competencias profesionales, obtenido de la aplicacion de una andlisis de correspondencias

multiples (ACM) y un analisis de cluster (AC).
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Tabla 45

Resultado evaluacién competencias profesionales por parte de los docentes del Programa de Administracion de Empresas que orientan

los cursos relacionados con las competencias profesionales.

Nivel
Alto Medio alto Medio Medio bajo Bajo
Tipo de (6valo azul) (6valo verde) (6valo rojo)
item compete Descripcion Frecu | (%) | Frecu | (%) | Frecu | (%) | Frecuen | (%) | Frecu (%)
ncia encia encia encia cia encia
v Capacidad creativa
1 para el desarrollo de su | 26 52 21 42 3 6
trabajo (DC_CR)
v’ Capacidad para
2 administrar  proyectos | 20 40 19 38 10 20 1 2
Innovaci empresariales (DA_PE)
on v'Mejora e innova los
3 procesos
administrativos. 23 46 20 40 6 12 1 2
(DI_PA)
v’ Capacidad para
identificar, plantear y
4 resolver problemas. | 26 52 15 30 9 18
Tomade (DD_RP)
decisione v" Capacidad para tomar
5 S decisiones 25 50 15 30 10 20
administrativas.
(DD_DA)

196




v’ Colabora y coopera

Trabajo con los demas

6 en integrantes del equipo 28 56 19 38 2 4 1 2
equipo  de trabajo (DT_CC)

v'Ejerce el liderazgo
para el logro vy

7 Liderazg consecucion de metasen | 28 56 16 32 6 12
0 la organizacion
(DL_CM)
v Detecta
Espiritu  oportunidades para
8 Emprend emprender nuevos = 18 36 24 48 7 14 1 2
edor negocios o desarrollar
nuevos productos.
(DE_NN)

Fuente. Resultados software R version 4.1.

Los resultados de la tabla descrita se pueden ver graficamente en el siguiente mapa factorial
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Figura 33

Mapa factorial evaluacion docentes del Programa de Administracion de Empresas de la
Universidad de Pamplona que orientan los cursos relacionados con las competencias
profesionales.
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En el mapa factorial de la evaluacion de las competencias profesionales por parte de los
docentes que orientan los cursos relacionados con las competencias profesionales, se pueden
observar tres grupos definidos por tres dvalos. Uno de color azul claro, otro de color verde,
y otro de color rojo. Los puntos o numeros de colores dentro de cada dvalo representan a
cada uno de los encuestados, los cuales fueron evaluados por los estudiantes. A continuacion
se registran los indices de correlacion del cruce de variables: liderazgo con las demas

competencias profesionales.
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Tabla 46

indice de correlacion competencias profesionales segin evaluacion por parte de los
docentes del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona que
orientan los cursos relacionados con las competencias profesionales de noveno semestre

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Autoaprendizaje. correlaciona en un  nivel
1 Capacidad de aprender y 0.571 moderado con la competencia de
actualizarse permanente autoaprendizaje en mencion.
Innovacion. La competencia de liderazgo se
2 Capacidad creativa para el 0.581 correlaciona en un  nivel
desarrollo de su trabajo. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion. La competencia de liderazgo se
Capacidad para elaborar 0.430 correlaciona en un  nivel
3 proyectos empresariales moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion La competencia de liderazgo se
4 Capacidad para evaluar 0.578 correlaciona  en un  nivel
proyectos empresariales. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion La competencia de liderazgo se
5 Capacidad para administrar 0.601 correlaciona  en un  nivel
proyectos empresariales. moderado con la competencia de
innovacion en mencion.
Innovacion La competencia de liderazgo se
Recomienda e implementa correlaciona  en un  nivel
6 cambios y mejoras en el 0.446 moderado con la competencia de
producto o servicio. innovacion en mencion.
La competencia de liderazgo se
Innovacion correlaciona  en un  nivel
7 Mejora e innova los procesos 0.604 moderado con la competencia de
administrativos de la innovacion en mencion.
empresa.
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.54 correlaciona en un  nivel
Innovacién moderado con el grupo de
competencias de innovacion.
8 Toma de decisiones La competencia de liderazgo se
Capacidad para identificar, 0.559 correlaciona  en un  nivel

plantear y resolver

problemas

moderado con la competencia de
toma decisiones en mencion.
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Tabla 46

indice de correlacion competencias profesionales segin evaluacion por parte de los
docentes del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona que
orientan los cursos relacionados con las competencias profesionales de noveno semestre

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Toma de decisiones. correlaciona en un nivel bueno
9 Capacidad para  tomar 0.716 con la competencia de toma de
decisiones administrativas decisiones en mencion.
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.64 correlaciona en un  nivel
Toma de decisiones moderado con el grupo de
competencias de toma de
decisiones.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
10  Capacidad de trabajo en 0.715 correlaciona en un nivel bueno
equipo. con la competencia de trabajo en
equipo en mencion.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
11  Gusto y motivacion para 0.626 correlaciona en un  nivel
trabajar en equipo. moderado con la competencia de
trabajo en equipo en mencion.
Trabajo en equipo. La competencia de liderazgo se
Colabora y coopera con los 0.640 correlaciona  en un  nivel
12 demés integrantes  del moderado con la competencia de
equipo. trabajo en equipo en mencion.
La competencia de liderazgo se
correlaciona en un  nivel
Promedio Liderazgo vs 0.66 moderado con el grupo de
Trabajo en equipo competencias de trabajo en
equipo.
Espiritu Emprendedor La competencia de liderazgo se
Detecta oportunidades para correlaciona  en un  nivel
13 emprender nuevos negocios 0.646 moderado con la competencia de
0 desarrollar nuevos espiritu emprendedor en mencion.
productos.
14 Espiritu Emprendedor La competencia de liderazgo se
Genera nuevas ideas e 0.525 correlaciona en un  nivel

impulsa el emprendimiento

moderado con la competencia de
espiritu emprendedor en mencion
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Tabla 46

indice de correlacion competencias profesionales segin evaluacion por parte de los
docentes del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona que
orientan los cursos relacionados con las competencias profesionales de noveno semestre

Liderazgo
Item Competencia indice de Descripcion
correlacion
(Kendall)
La competencia de liderazgo se
Promedio Liderazgo vs 0.5855 correlaciona en un  nivel
Espiritu emprendedor moderado con el grupo de
competencias de espiritu
emprendedor.
Etica. La competencia de liderazgo se
Ejerce su profesion en el correlaciona en un nivel bueno
15 marco de la ética y la 0.723 con la competencia de ética en

responsabilidad social.

mencioén.

A continuacion se comparan las correlaciones mas significativas entre las poblaciones

objeto de estudio:

Tabla 47
Comparacion correlacion entre las poblaciones objeto de estudio

item  Competencia Descripcion Resultado indice Kendall
Jefes Egresado Estudia Docent
S ntes es
Capacidad de aprender y 0.461 0.409 0.570 0.571
1  Autoaprendizaje actualizarse permanente
Correlacion promedio
autoaprendizaje 0.461 0.409 0.570 0.571
Capacidad creativa para
el desarrollo de su 0.704 0.494 0.611 0.581
trabajo.
2 Innovacion Capacidad para elaborar 0.498 0.522 0.524 0.430
proyectos empresariales
Capacidad para evaluar 0.554 0.515 0.507 0.578

proyectos empresariales
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Tabla 47

Comparacion correlacion entre las poblaciones objeto de estudio

item Competencia Descripcion Resultado indice Kendall
Jefes Egresado Estudia Docent
S ntes es
Capacidad para

administrar proyectos 0.562 0.583 0.508 0.601
empresariales.

Recomienda e

implementa cambios y 0.641 0.601 0.615 0.446
2 Innovacion mejoras en el producto o

servicio.

Mejora e innova los
procesos administrativos 0.663 0.569 0.595 0.604
de la empresa.

Correlacion promedio 0.604 0.547 0.56 0.54
innovacion

Capacidad para
identificar, plantear y 0.822 0.670 0.584 0.559
resolver problemas

3 Toma de Capacidad para tomar
decisiones decisiones 0.784 0.589 0.659 0.716
administrativas

Correlacion promedio

Toma de decisiones 0.803 0.63 0.62 0.64
Capacidad de trabajo en
equipo. 0.541 0.469 0.593 0.715
Gusto y motivacion para
trabajar en equipo 0.539 0.544 0.613 0.626

4 Trabajo en Colabora y coopera con

equipo los demas integrantes del 0.502 0.598 0.672 0.640

equipo
Correlacion promedio
Trabajo en equipo 0.573 0.537 0.626 0.660

Detecta  oportunidades
para emprender nuevos
negocios o0 desarrollar 0.640 0.569 0.792 0.646

5 Espiritu nuevos productos.
emprendedor  Genera nuevas ideas e
impulsa el 0.616 0.498 0.663 0.525

emprendimiento

Correlacion promedio 0.628 0.5335 0.7275 0.5855
espiritu emprendedor
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Tabla 47

Comparacion correlacion entre las poblaciones objeto de estudio

item  Competencia Descripcion Resultado indice Kendall
Jefes Egresado Estudia Docent
S ntes es

] Ejerce su profesion en el
6 Etica marco de la ética y la 0.635 0.578 0.592 0.723
responsabilidad social.

Correlacion promedio 0.635 0.578 0.592 0.723
Etica

A continuacion se presentan los siguientes resultados relacionadas con la correlacion de

las competencias profesionales:

v" Lacorrelacién de la competencia de autoaprendizaje segin la opinion de: jefes, egresados,
docentes y estudiantes, se encuentra en un rango entre 0.41 y 0.57, lo que corresponde a una
correlacién moderada.

v" Lacorrelacion del grupo de competencias de innovacion, acorde a lo expresado por: jefes,
egresados, docentes y estudiantes, esta en un rango entre 0.54 y 0.60, lo que corresponde a
una correlacion moderada.

v" La correlacién del grupo de competencias de toma de decisiones segun lo evaluado por:
jefes, egresados, docentes y estudiantes, se ubica en un rango entre 0.62 y 0.80, lo que
corresponde a una correlacion buena.

v' Lacorrelacion del grupo de competencias de trabajo en equipo, acorde a lo expresado por:
jefes, egresados, docentes y estudiantes, estd en un rango entre 0.54 y 0.63, lo que

corresponde a una correlacion moderada.
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v" La correlacion del grupo de competencias de espiritu emprendedor y segin lo evaluado
por: jefes, egresados, docentes y estudiantes, estd en un rango entre 0.53 y 0.73, lo que
corresponde a una correlacion moderada.

v" Lacorrelacién del grupo de competencias de ética segun lo evaluado por: jefes, egresados,
docentes y estudiantes, se ubica en un rango entre 0.58 y 0.72, lo que corresponde a una
correlacion moderada.

v La competencia de liderazgo se correlaciona moderamente con las competencias de:
autoaprendizaje, innovacion, toma de decisiones, trabajo en equipo, espiritu emprender y
ética, lo que significa que son independientes, confirmando que el desempefio eficiente de

un lider es independiente del buen ejercicio profesional de las demés competencias.

Por otra parte y de acuerdo a la correlacion obtenida segun lo evaluado por cada uno de los

grupos de poblacion, tales como: jefes, egresados, estudiantes y docentes, se determina que:

v" Se presenta una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
capacidad de aprender y actualizarse permanente; segln las opiniones de: estudiantes y
docentes.

v' Existe una alta asociacién entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
capacidad creativa para el desarrollo de su trabajo; segun las opiniones de: egresados y
docentes.

v" Se observa una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
capacidad para elaborar proyectos empresariales; segun las opiniones de: egresados y

estudiantes.
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v" Se presenta una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
evaluar proyectos empresariales; segun las opiniones de: jefes, egresados, estudiantes y
docentes.

v" Existe una alta asociacidn entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
capacidad para administrar proyectos empresariales; segun las opiniones de: jefes, egresados
y estudiantes.

v" Se observa una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
recomendar e implementar cambios y mejoras en el producto o servicio; segun las opiniones
de: jefes, egresados y estudiantes.

v" Existe una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
mejorar e innovar los procesos administrativos de la empresa; segun las opiniones de: jefes,
egresados, estudiantes y docentes.

v" Se presenta una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
capacidad para identificar, plantear y resolver problemas; segln las opiniones de: estudiantes
y docentes.

v" Existe una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
capacidad para tomar decisiones administrativas; segun las opiniones de: jefes y docentes.
v" Se presenta una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
trabajo en equipo; segun las opiniones de: jefes y estudiantes.

v" Existe una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de: gusto
y motivacion para trabajar en equipo; segun las opiniones de: jefes, egresados, estudiantes y

docentes.
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v" Se observa una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
colabora y coopera con los demés integrantes del equipo; segun las opiniones de: jefes,
egresados, estudiantes y docentes.

v" Se presenta una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
detectar oportunidades para emprender nuevos negocios o desarrollar nuevos productos
segun las opiniones de: jefes y docentes.

v" Existe una alta asociacién entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
genera nuevas ideas e impulsar el emprendimiento; segun las opiniones de: jefes y
estudiantes.

v" Se presenta una alta asociacion entre las competencias de: liderazgo y la competencia de:
ejercer su profesion en el marco de la ética y la responsabilidad social; segln las opiniones

de: egresados y estudiantes.

4.3.5 Triangulacion de las Competencias Segun la Opinidon de: Jefes, Egresados y

Estudiantes

A continuacion se presentan el resultado consolidado que corresponde al porcentaje

obtenido por competencia y que corresponde a los niveles alto y medio alto.
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Tabla 48

Resultado consolidado promedio alto y medio alto por competencia

Resultado consolidado en %

Item  Competenci Descripcion Jefes Egresados Estudia Docente
a ntes S
1  Autoaprendi Capacidad de aprender vy
zaje actualizarse permanentemente  96% 83% 96% 86%
Promedio Autoaprendizaje  96% 83% 96% 86%
Capacidad creativa para el
desarrollo de su trabajo. 96% 86% 94% 94%
Capacidad para elaborar
proyectos empresariales. 89% 68% 87% 86%
Capacidad para  evaluar
2 Innovacion  proyectos empresariales 86% 63% 86% 72%
Capacidad para administrar
proyectos empresariales 91% 75% 88% 78%
Recomienda e implementa
cambios y mejoras en el (los)
producto(s) y servicio(s) de la 89% 84% 91% 86%
empresa.
Mejora e innova los procesos
administrativos de la empresa  93% 86% 93% 86%
Promedio Innovacion 91% 7% 90% 84%
Capacidad para identificar, 77% 87% 95% 82%
Toma de plantear y resolver problemas
3 decisiones  Capacidad para  tomar 77% 82% 91% 80%
decisiones administrativas
Promedio Toma de 77% 85% 93% 81%
decisiones
Capacidad de trabajo en 95% 92% 96% 90%
equipo
Gusto y motivacion para 96% 90% 95% 92%
4 Trabajoen  trabajar en equipo
equipo Colabora y coopera con los
demas integrantes del equipo 95% 93% 94% 94%
de trabajo
Promedio  Trabajo en 95% 92% 95% 92%

equipo
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Tabla 48

Resultado consolidado promedio alto y medio alto por competencia

Resultado consolidado en %

Item  Competenci Descripcion Jefes Egresados Estudia Docente
a ntes S

Motiva y conduce a los
integrantes del equipo hacia 93% 90% 96% 90%
metas comunes
Ejerce el liderazgo para el

5 Liderazgo  logro y consecucion de metas 89% 89% 94% 88%
en la organizacion.
Administra y desarrolla el
talento humano en la 84% 84% 95% 82%
organizacion
Promedio Liderazgo 89% 88% 95% 87%
Detecta oportunidades para

Espiritu emprender nuevos negocios 0 84% 74% 89% 84%

6  Emprendedor desarrollar nuevos productos.
Genera nuevas ideas e
impulsar el emprendimiento 86% 75% 91% 86%
Promedio Espiritu  86% 80% 93% 85%
Emprendedor
Ejerce su profesion en el

7 Etica marco de la ética y la 95% 94% 97% 98%
responsabilidad
Promedio Etica 95% 94% 97% 98%
Resultado total promedio 90% 85% 94% 87%
Resultado total
competencias 89%

Teniendo en cuenta la tabla anterior, se clasifican y organizan las competencias en tres

niveles, los cuales son: (1) alto: 100-90, (2) medio: 80-90 y (3) bajo (menor a 80); segun las

opiniones de: jefes, egresados, estudiantes y docentes.
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Tabla 49

Clasificacion competencias por nivel de calificacion segun las opiniones de: jefes,
egresados, estudiantes y docentes

Nivel
Item Competenc Descripcion Jefes  Egresados Estudia Docente
ia ntes S
1  Autoapren Capacidad de aprender y Alto Medio Alto Medio
dizaje actualizarse permanentemente
Capacidad creativa para el Alto Medio Alto Alto
desarrollo de su trabajo.
Capacidad para elaborar Medio Bajo Medio  Medio
proyectos empresariales
Capacidad para evaluar Medio Bajo Medio Bajo
proyectos empresariales
2 Innovacion Capacidad para administrar ~ Alto Bajo Medio Bajo
proyectos empresariales
Recomienda e implementa
cambios y mejoras en el (los) Medio Medio Alto Medio
producto(s) y servicio(s) de la
empresa.
Mejora e innova los procesos  Alto Medio Alto Medio
administrativos de la empresa
Capacidad para identificar, Bajo Medio Alto Medio
3 Toma de planteary resolver problemas
decisiones  Capacidad para  tomar Bajo Medio Alto Medio
decisiones administrativas
Capacidad de trabajo en Alto Alto Alto Alto
equipo
Gusto y motivacion para  Alto Alto Alto Alto
4  Trabajo en trabajar en equipo
equipo Colabora y coopera con los
demas integrantes del equipo  Alto Alto Alto Alto
de trabajo
Motiva y conduce a los
integrantes del equipo hacia  Alto Alto Alto Alto
metas comunes.
Ejerce el liderazgo para el
5 Liderazgo logro y consecucion de metas Medio Medio Alto Medio
en la organizacion.
Administra y desarrolla el
talento humano en la Medio Medio Alto Medio

organizacion
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Tabla 49

Clasificacion competencias por nivel de calificacion segun las opiniones de: jefes,
egresados, estudiantes y docentes

Resultado consolidado en %

Item  Competenci Descripcion Jefes  Egresados Estudia Docente
a ntes S
Detecta oportunidades para
6  Espiritu emprender nuevos negocios Medio Bajo Medio  Medio
Emprendedo o desarrollar nuevos
r productos.
Genera nuevas ideas e Medio Bajo Alto Medio

impulsar el emprendimiento

) Ejerce su profesion en el
7  Etica marco de la ética y la Alto Alto Alto Alto
responsabilidad

En la siguiente tabla se presenta el resultado consolidado y la clasificacion de las
competencias segun el nivel de evaluacion: alto, medio y bajo, acorde a las opiniones de:
Jefes (J), Egresados (E), estudiantes (S) y Docentes (D) y teniendo en cuenta los resultados

de la tabla anterior.
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Tabla 50

Triangulacién de las competencias profesionales segun la evaluacion realizada por: jefes,

egresados, estudiantes y docentes

Corvengen
Item ciasegin  Nivel Tipo de Descripcion
tipo de Competencia Competencia
poblacion
1 v/ Capacidad de trabajo en equipo
2 . v/ Gusto y motivacién para trabajar en
Trabajoen  oqyipo
Jefes, equipo .
3 egresados, / Colabora y coopera con !os demas
estudiantes  Alto integrantes del equipo de trabajo.
4 y docentes Liderazgo v Motiva y conduce a los integrantes del
equipo hacia metas comunes.
5 Etica v Ejerce su profesion en el marco de la
ética y la responsabilidad.
Jefes, v’ Capacidad creativa para el desarrollo de
6 egresadosy  Alto su trabajo.
docentes
v'Recomienda e implementa cambios y
7 Innovacion mejoras en el (los) producto(s) y
Jefes, servicio(s) de la empresa.
8  egresadosy Medio v Ejerce el liderazgo para el logro y
docentes consecucién de metas en la organizacion.
9 Liderazgo v/ Administra y desarrolla el talento
humano en la organizacion.
Jefes,
10  estudiantes Medio Innovacion v’ Capacidad para elaborar proyectos
y docentes empresariales.
Innovacion v'Mejora e innova los procesos
11  Egresadosy Medio administrativos de la empresa.
docentes Autoaprendizaj v’ Capacidad de aprender y actualizarse
12 e permanentemente
v’ Detecta oportunidades para emprender
13 Espiritu nuevos negocios o desarrollar nuevos
Jefesy Medio Emprendedor  productos.
docentes v'Genera nuevas ideas e impulsar el
14 emprendimiento.
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Tabla 50

Triangulacién de las competencias profesionales segun la evaluacion realizada por: jefes,
egresados, estudiantes y docentes

Corvengen
Item ciasegin  Nivel Tipo de Descripcion
tipo de Competencia Competencia
poblacion
v’ Capacidad para evaluar proyectos
15 empresariales.
16 FEgresadosy Bajo Innovacion  ~Capacidad para administrar proyectos
docentes empresariales
17 v' Capacidad para identificar, plantear y
Jefes Bajo Toma de resolver problemas
18 decisiones

v Capacidad para tomar decisiones
administrativas
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Conclusiones

El nivel de competencia profesional de los graduados del Programa de Administracion de la
Universidad de Pamplona desde su contexto laboral es alto y medio alto segun la evaluacion
de: jefes, graduados, estudiantes y docentes, por lo que se concluye que el Administrador de
Empresas de la Universidad de Pamplona, es competente en su desempefio evidenciando

conformidad en el contexto laboral.

El Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona le aporta al
profesional en un nivel medio alto para el desarrollo de las competencias de: autoaprendizaje,
innovacion, toma de decisiones, trabajo en equipo, liderazgo, espiritu emprendedor y ética,

segun lo expresado por los egresados.

El Programa de Administracién de Empresas de la Universidad de Pamplona, contribuye en
un nivel alto al abordaje epistemoldgico para el desarrollo de las competencias de:
autoaprendizaje, innovacién, toma de decisiones, trabajo en equipo, liderazgo, espiritu

emprendedor y ética, segun lo expresado por los docentes y estudiantes.

Existe una correlacion moderada de la competencia de liderazgo del egresado de
Administracion de Empresas, con las competencias profesionales de: autoaprendizaje,
innovacion, toma de decisiones, trabajo en equipo, espiritu emprendedor y ética, segun las

opiniones de: jefes, egresados, estudiantes y docentes.
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La formacién realizada por el programa de administracion de empresas se considera
pertinente en lo relacionado con las competencias de: autoaprendizaje, innovacion, trabajo
en equipo, liderazgo, toma de decisiones, espiritu emprendedor y ética. Segun lo expresado

por jefes, egresados, estudiantes y docentes.

Las competencias mejor evaluadas fueron en su orden: (1) capacidad de trabajo en equipo,
(2) gusto y motivacion para trabajar en equipo, (3) colabora y coopera con los demas
integrantes del equipo de trabajo, (4) motiva y conduce a los integrantes del equipo hacia
metas comunes, (5) ejerce su profesion en el marco de la ética y la responsabilidad, (6)
recomienda e implementa cambios y mejoras en el (los) producto(s) y servicio(s) de la
empresa, (7) ejerce el liderazgo para el logro y consecucion de metas en la organizacion y

(8) administra y desarrolla el talento humano en la organizacion.

De igual manera, las competencias que fueron evaluadas con menor calificacion fueron: (1)
capacidad para identificar, plantear y resolver problemas, (2) capacidad para tomar
decisiones administrativas, (3) capacidad para evaluar proyectos empresariales y (4)

capacidad para administrar proyectos empresariales.

Segun lo evaluado, se considera que el Programa de Administracién de Empresas de la
Universidad de Pamplona, ha disefiado e implementado una malla curricular y un plan de
estudios para dar respuesta a los requerimientos del sector empresarial, no obstante se
considera que se debe efectuar una revision de las competencias que se quieren desarrollar
en el Administrador de Empresas, para considerar y tener en cuenta las competencias basadas

en el proyecto Alfa Tuning.
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Recomendaciones

Propiciar estrategias de comunicacion con los egresados con el objeto de ofrecer:
diplomados, capacitacion, encuentros y los postgrados que hacen parte del portafolio

institucional en beneficio de las empresas y los profesionales.

Segun lo expresado por los egresados del Programa de Administracion de Empresas se hace
evidente la necesidad de incluir en el aprendizaje de cada uno de los cursos actividades de

caracter préactico, para el fortalecimiento y desarrollo de las competencias.

Teniendo en cuenta que las competencias de: capacidad para (1) evaluar y (2) administrar
proyectos empresariales fueron evaluadas en un porcentaje menor al 80%, por parte de
egresados y docentes del Programa, se constituyen en competencias a ser tenidas en cuenta
para el fortalecimiento en el proceso de ensefianza-aprendizaje del Programa de

Administracion de Empresas.

Las competencias que deben mejorarse y fortalecerse por parte de los docentes del Programa
son: (1) capacidad para identificar, plantear y resolver problemas, (2) capacidad para tomar
decisiones administrativas, (3) capacidad para evaluar proyectos empresariales y (4)

capacidad para administrar proyectos empresariales.
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ANEexos.

Anexo 1. Encuesta dirigida a los jefes donde laboran graduados del programa de
Administracion de la Universidad de Pamplona.

Universidad de Pamplona
Maestria en Educacion
Encuesta Dirigida a Empleadores y/o Jefes de Oficina

Apreciado empleador:

En el marco del mejoramiento continuo en el que se encuentra la Universidad de Pamplona
y por ende el programa de Administracién de Empresas, se esta realizando la investigacion
evaluacion de las competencias profesionales de los graduados del Programa de
Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona desde su contexto laboral,
cuyo objetivo pretende: Evaluar las competencias profesionales de los graduados del
Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona desde su
contexto laboral

En tal sentido solicitamos de su colaboracion y apoyo con el fin de contestar la presente
encuesta, cuya informacion sera utilizada con fines académicos y de mejoramiento del
programa, manteniendo la confidencialidad de los datos suministrados.

Gracias por su apoyo y colaboracion.

| Datos Bésicos empleador

Cargo
Profesion
Empresa
Tipo de empresa | Publica | | Privada | |
Direccién Empresa
Ciudad

Correo electronico
Teléfono

Evalué el nivel de competencia en el cual usted considera que el profesional del programa
de Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona, se desempefia en su
dependencia y/o contexto laboral, de acuerdo con la siguiente escala.

Alto Medio-alto Medio Medio-bajo Bajo
5 4 3 2 1
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Item Competencia 1

1 Capacidad de aprender y actualizarse
permanentemente.

5 Capacidad creativa para el desarrollo de su
trabajo.

3 Capacidad para  elaborar  proyectos
empresariales.

4 Capacidad para evaluar proyectos
empresariales.

5 Capacidad para administrar  proyectos
empresariales.
Recomienda e implementa cambios y mejoras

6 |en el (los) producto(s), servicio(s) de la
empresa.

7 Mejora e innova los procesos administrativos
de la empresa.

8 Capacidad para identificar, plantear y resolver
problemas

9 Capacidad para tomar decisiones
administrativas.

10 Capacidad de trabajo en equipo

11 Gusto y motivacion para trabajar en equipo.
Colabora y coopera con los demas integrantes

12 | del equipo de trabajo, hacia el cumplimiento
de mision, vision y objetivos de la empresa.

13 Motiva y conduce a los integrantes del equipo
hacia metas comunes.

14 Ejerce liderazgo para el logro de metas en la
empresa.

15 Administra y desarrolla el talento humano en
la organizacion.

16 Detecta oportunidades para emprender nuevos
negocios o desarrollar nuevos productos.

17 Genera _Nuevas ideas e impulsa el
emprendimiento.

18 Ejerce su profesion en el marco de la éticay la

responsabilidad social

Sus comentarios y/o sugerencias seran muy valiosos para el Programa de Administracion
de Empresas de nuestra Universidad de Pamplona.
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Comentarios y/o sugerencias
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Anexo 2. Encuesta dirigida a egresados del Programa de Administracion de Empresas
de la Universidad de Pamplona.

Universidad de Pamplona
Maestria en Educacion
Encuesta dirigida a egresados del Programa de Administracion de Empresas de la
Universidad de Pamplona

Apreciado egresado:

Con el objeto de conocer su apreciacion respecto al logro en el desarrollo de las
competencias profesionales de: autoaprendizaje, innovacion, toma de decisiones, trabajo
en equipo, liderazgo y espiritu emprendedor, solicitd de su apoyo y colaboracién con el
proposito de responder de forma completa la siguiente encuesta que permitird continuar
con la ejecucion de la investigacion denominada: "Evaluacién de las competencias
profesionales de los graduados del Programa de Administracion de Empresas de la
Universidad de Pamplona desde su contexto laboral”., en beneficio del Programa.

Es de resaltar que la informacion obtenida en la presente encuesta serd utilizada
unicamente con fines académicos e investigativos, manteniendo la confidencialidad de los
datos suministrados.

Gracias por su apoyo Y colaboracion.

| 1.  Datos del encuestado

1. Género 2. Usted curso estudios en la modalidad
Masculino Distancia

Femenino Presencial

3. Afio de graduacion 4. Nivel de formacion actual

2015 Profesional

2016 Especializacion

2017 Maestria

2018 Doctorado

2019
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2. Datos laborales

Empresa donde labora:

Cargo:

Dependencia

Direccién Empresa

Ciudad

Teléfono

Correo electrénico

5. Su vinculo en la empresa es como:

6. Tiempo que lleva ejerciendo la profesion

Propietario o socio de una empresa

Menos de 1 afio

Empleado sector publico

Entre 2 y 3 afios

Empleado privado

Entre 4 y 5 afios

Profesional independiente

Mas de 5 afos

Docente

Consultor/asesor

Otra. Cual

7. El nimero de empleados de la e
donde usted esta vinculado es:

mpresa | 8. En cual de los siguientes sectores clasifica
Su empresa?

1-10 trabajadores Agricola
11-50 trabajadores Comercial
51-200 trabajadores Servicios
Mas de 200 trabajadores Industrial

Educacion

Otro. Cual?

3. Formacion continua

9. El numero de cursos realizados con una | 10. El nimero de diplomados realizados en
intensidad entre 1 y 60 horas en su area en | los ultimos tres (3) afios es:
los altimos tres (3) afios es:
1-2 1-2
3-4 3-4
5-6 5-6
Mas de 6 Mas de 6
Ninguno Ninguno
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| 4. Grado de satisfaccién desarrollo de competencias en su proceso de formacion |

Evalue el nivel de la competencia de acuerdo con la siguiente escala, segun el grado en el
que considera el programa de Administracién de Empresas de la Universidad de Pamplona,
le aporto para el desarrollo de las siguientes competencias, acorde con la siguiente escala:

Alto Medio alto Medio Medio-bajo Bajo
5 4 3 2 1
Item Competencia 5 4 3 2 1
1 Motivacién para aprender y actualizarse
permanentemente.
5 Capacidad creativa para el desarrollo de su
trabajo.
3 Capacidad  para  elaborar  proyectos
empresariales.
4 Capacidad para evaluar proyectos
empresariales.
5 Capacidad para administrar  proyectos

empresariales.

Recomendar e implementar cambios Yy
6 | mejoras en el (los) producto(s), servicio(s) de
la empresa.

Mejorar e innovar los  procesos

7 - .
administrativos de la empresa.

8 Capacidad para identificar, plantear y resolver
problemas

9 Capacidad para tomar decisiones
administrativas.

10 Capacidad de trabajo en equipo

11 Gusto y motivacion para trabajar en equipo.
Colaborar y cooperar con los demas

12 integra_mtt_es del eql_Ji|_oo de_ _trabajo,_ hgcia el
cumplimiento de misién, visién y objetivos de
la empresa.

13 Mot_ivar y conducir a los integrantes del
equipo hacia metas comunes.

14 Ejercer liderazgo para el logro de metas en la
empresa.

15 Administrar y desarrollar el talento humano en

la organizacion.
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Item Competencia
Detectar oportunidades para emprender

16 |nuevos negocios o desarrollar nuevos
productos.

17 Generar_ nuevas ideas e impulsar el
emprendimiento.

18 Ejercer la profesion en el marco de la ética y

la responsabilidad social

Sus comentarios y/o sugerencias seran muy valiosos para el Programa de Administracién de
Empresas de nuestra Universidad de Pamplona.

Comentarios y/o sugerencias
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Anexo 3. Encuesta dirigida a docentes del Programa de Administracién de Empresas
de la Universidad de Pamplona.

Universidad de Pamplona
Maestria en Educacion
Encuesta dirigida a docentes del Programa de Administracion de Empresas de la
Universidad de Pamplona

Apreciado docente:
Apreciado docente:

Con el objeto de conocer su apreciacion en el desarrollo de las competencias profesionales
de: autoaprendizaje, innovacion, toma de decisiones, trabajo en equipo, liderazgo y espiritu
emprendedor en los estudiantes del Programa de Administracion de Empresas de la
Universidad de Pamplona, solicit6 de su apoyo y colaboracién para responder la siguiente
encuesta con la mayor sinceridad. Es de resaltar que la informacidn obtenida en la presente
encuesta serd utilizada unicamente con fines académicos e investigativos, manteniendo la
confidencialidad de los datos suministrados.

Gracias.
| 1.  Datos bésicos
1. Tipo de vinculacion 2. Usted ejerce la profesion en la modalidad
Planta Presencial
Tiempo Completo Ocasional Distancia
Medio Tiempo Ocasional
Hora Cétedra
3. Sede
Pamplona Valledupar
Cucuta Riohacha
Villa Rosario Santa Marta
Bucaramanga Sincelejo
Bogota San José del Guaviare
Duitama
Cartagena
Yopal




Evalue a los estudiantes del Programa de Administracion de Empresas de la Universidad de
Pamplona y en relacion al abordaje epistemoldgico en el desarrollo de las siguientes
competencias; segun la siguiente escala:

Alto Medio alto Medio Medio-bajo Bajo
5 4 3 2 1
Item Competencia 5 4 3 2 1
1 Motivacion para aprender y actualizarse
permanentemente
5 Capacidad creativa para el desarrollo de su
trabajo.
3 Capacidad para elaborar proyectos
empresariales.
4 Capacidad para evaluar proyectos
empresariales.
5 Capacidad para administrar proyectos

empresariales.

Recomendar e implementar cambios y

6 | mejoras en el (los) producto(s), servicio(s) de
la empresa.

Mejorar e  innovar los  procesos

! administrativos de la empresa

8 Capacidad para identificar, plantear y resolver
problemas

9 Capacidad para tomar decisiones
administrativas.

10 Capacidad de trabajo en equipo

11 L . .
Gusto y motivacion para trabajar en equipo.
Colaborar 'y cooperar con los demas

12 integrantes del equipo de trabajo, hacia el
cumplimiento de mision, vision y objetivos de
la empresa.

13 Motivar y conducir a los integrantes del

equipo hacia metas comunes.

14 Ejercer liderazgo para el logro de las metas en
la empresa.

Administrar y desarrollar el talento humano en
la organizacion.

15




Item Competencia 5 4 3 2 1

Detectar oportunidades para emprender
16 |nuevos negocios o desarrollar nuevos
productos.

Generar nuevas ideas e impulsar el
emprendimiento.

18 Ejercer la pr(_)fesi()n en el marco de la éticay
la responsabilidad social.

17

Sus comentarios y/o sugerencias serdn muy valiosos para el Programa de Administracion de
Empresas de nuestra Universidad de Pamplona.

Comentarios y/o sugerencias




Anexo 4. Encuesta dirigida a estudiantes de noveno semestre del Programa de
Administracion de Empresas de la Universidad de Pamplona.

Universidad de Pamplona
Maestria en Educacion
Encuesta dirigida a estudiantes del Programa de Administracion de Empresas
de la Universidad de Pamplona

Apreciado estudiante:

Con el objeto de conocer su apreciacion respecto al logro en el desarrollo de las
competencias profesionales de: autoaprendizaje, innovacion, toma de decisiones, trabajo
en equipo, liderazgo y espiritu emprendedor, solicitd de su apoyo y colaboracién con el
proposito de responder de forma completa la siguiente encuesta que permitird continuar
con la ejecucion de la investigacion denominada: "Evaluacién de las competencias
profesionales de los graduados del Programa de Administracion de Empresas de la
Universidad de Pamplona desde su contexto laboral”., en beneficio del Programa.

Es de resaltar que la informacién obtenida en la presente encuesta serd utilizada
unicamente con fines académicos e investigativos, manteniendo la confidencialidad de los
datos suministrados.

Gracias por su apoyo Y colaboracion.

| 1.  Datos del encuestado

1. Género 2. Modalidad de estudio
Masculino Distancia

Femenino Presencial

3. Sede

Pamplona Duitama

Villa Rosario Cartagena

Culcuta San José del Guaviare
Bucaramanga Sincelejo

Bogota

Yopal

Santa Marta

Riohacha

Valledupar




| 1. Grado de satisfaccion desarrollo de competencias en su proceso de formacion |

Evalue el nivel de la competencia de acuerdo con la siguiente escala, segun el grado en el
que considera el programa de Administracién de Empresas de la Universidad de Pamplona,
le aporto para el desarrollo de las siguientes competencias, acorde con la siguiente escala:

Alto Medio alto Medio Medio-bajo Bajo
5 4 3 2 1
Item Competencia 5 4 3 2 1
1 Motivacién para aprender y actualizarse
permanentemente.
5 Capacidad creativa para el desarrollo de su
trabajo.
3 Capacidad  para  elaborar  proyectos
empresariales.
4 Capacidad para evaluar proyectos
empresariales.
5 Capacidad para administrar  proyectos

empresariales.

Recomendar e implementar cambios Yy
6 | mejoras en el (los) producto(s), servicio(s) de
la empresa.

Mejorar e innovar los  procesos

7 - .
administrativos de la empresa.

8 Capacidad para identificar, plantear y resolver
problemas.

9 Capacidad para tomar decisiones
administrativas.

10 Capacidad de trabajo en equipo

11 Gusto y motivacion para trabajar en equipo.
Colaborar y cooperar con los demas

12 integra_mtt_es del eql_Ji|_oo de_ _trabajo,_ hgcia el
cumplimiento de misién, visién y objetivos de
la empresa.

13 Mot_ivar y conducir a los integrantes del
equipo hacia metas comunes.

14 Ejercer liderazgo para el logro de metas en la
empresa.

15 Administrar y desarrollar el talento humano en

la organizacion.




Item Competencia 5 4 3 2 1

Detectar oportunidades para emprender
16 |nuevos negocios o desarrollar nuevos
productos.

Generar nuevas ideas e impulsar el
emprendimiento.

Ejercer la profesion en el marco de la ética y
la responsabilidad social.

17

18

Sus comentarios y/o sugerencias seran muy valiosos para el Programa de Administracién de
Empresas de nuestra Universidad de Pamplona.

Comentarios y/o sugerencias




Anexo 5. Modelo carta de validacion instrumento

UNIVERSIDAD DE PAMPLONA
FACULTAD DE EDUCACIQN
MAESTRIA EN EDUCACION

Carta de validacion

Quien suscribe, , con el titulo de
postgrado: , a través de la presente,
manifiesto que he validado el modelo de encuesta disefiado por el estudiante de la
Maestria en Educacion , titular de la cédula
de ciudadania No. , expedida en: :

cuyo trabajo de grado se denomina:

y considerando que el cuestionario presentado:

En Pamplona a los dias del mes de de 202_.

Firma del experto
c.C.




